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RESUMEN

El objetivo de este trabajo reside en analizar la manera en que estas habilidades
blandas impactan en el desempenio laboral de una empresa industrial, Lima 2023.
Esta la investigacion mide las habilidades blandas que influyen en el desempefio
laboral, mas alla de las habilidades duras. En la investigacion, se logra hallar una
relacion entre dos tipos de habilidades blandas, sociales y comunicacion. Estas
dos clasificaciones se encuentran de forma que ambas coinciden en describir la
forma de ser y comunicarse entre ellos. A través de las habilidades blandas,
facilita que las personas puedan relacionarse eficientemente entre ellos, dando
como resultado un buen funcionamiento en las instituciones y equipos de trabajo;
Resalta la importancia del rol de las habilidades blandas y el impacto que tienen
en el desempefio laboral. Teniendo como variable independiente “Habilidades
blandas, con cuatro dimensiones y variable dependiente “Desempefio laboral’
también cuatro dimensiones se empled en la investigacion la técnica de encuesta
y su instrumento el cuestionario, utilizando la escala de Likert, escala nominal de:
(1) Nunca, (2) Algunas veces, (3) Casi siempre, (4) Siempre, se aplico la encuesta
a 50 empleados.

Palabras clave: Habilidades blandas, desempefio laboral y comunicacion
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ABSTRACT

The objective of this work is to analyze the way in which these soft skills impact
the job performance of an industrial company, Lima 2023.

This research measures the soft skills that influence job performance, beyond the
skills hard. In the investigation, it is possible to find a relationship between two
types of soft skills, social and communication. These two classifications are found
in such a way that both coincide in describing the way of being and communicating
with each other. Through soft skills, it makes it easier for people to interact
efficiently with each other, resulting in a good functioning in institutions and work
teams; It highlights the importance of the role of soft skills and the impact they
have on job performance. Taking "Soft skills" as an independent variable, with four
dimensions and a dependent variable "Work performance" also with four
dimensions, the survey technique and its instrument, the questionnaire, were used
in the investigation, using the Likert scale, nominal scale of: (1) Never , (2)
Sometimes, (3) Almost always, (4) Always, the survey was applied to 50
employees.

Keywords: Soft skills, job performance and communication



I. INTRODUCCION

La investigacion tuvo como finalidad conocer el impacto como las
habilidades blandas mejoran el desempefio laboral de cada empleado en las
organizaciones empresariales sean privadas o publicas, analizar las diversas
caracteristicas a la hora de reclutar un trabajador. Estas caracteristicas difieren de
las que normalmente se pensarian importantes: formacién, experiencia, perfil,
etc.; ademas pone en juicios las habilidades sociales, comunicacion y trabajo en
equipo. Asi, estas habilidades se tornan fundamentales a la hora de postular y

tratar de conseguir un trabajo.

Cuando los empleados se involucran en el trabajo en equipo fortalece la
comunicacién entre ellos; de este modo, se beneficia la empresa al volverse mas
eficiente, generando que la productividad se incremente, asi como el desempefio

laboral.

Es asi que la gran parte de los dias lo llevamos en el trabajo, donde
afrontamos diversos tipos de problemas, es aqui donde las habilidades blandas
desempeiian un papel importante para resolver correctamente los problemas que

pueden surgir en el dia a dia

Es por ello que el mercado laboral peruano actual es considerablemente
distinto al de hace tres décadas, cuando socialmente eran valoradas de mejor
manera las habilidades duras con respecto a las blandas. Las empresas ahora
buscan empleados que puedan administrar de manera efectivas sus habilidades
blandas o soft skills y asi aumentaria la productividad de las compafiias. Dentro
de las habilidades blandas mas importantes para la empresa se encuentran la
comunicacion efectiva, empatia, honestidad, integridad, humor, entre otros. Estas
conforman un congregado de habilidades que los permitiran asociarse de manera
eficiente con sus comparfieros y asi entablar un ambiente laboral bueno en la
empresa; de esta manera, les permite desempefar correctamente sus tareas

designadas y alcanzar sus metas organizacionales.

A través de la gestion de las habilidades blandas dentro del ambito
empresarial, se pueden implementar valores que incidan positivamente en el

desempefo laboral. Entre estas habilidades se encuentran, el trabajo bajo



presion, flexibilidad, adaptabilidad, correcta recepcidon de las criticas, disposicion
de la autoconfianza y autoestima, desarrollar un enfoque en habilidades blandas
se vuelve crucial para las empresas, ya que busca promover de manera general
los valores de cada empleado, fomentando un desempefio efectivo, eficiente y
relaciones interpersonales en linea con las competencias institucionales. No
obstante, en la realidad, algunas empresas solo se enfocan en definir y vincular
gue competencias deben de tener los trabajadores en sus distintas areas y de
puestos de trabajo cuando en realidad deberian de saber o distinguir las
competencias con las que cuentan sus trabajadores; ya que, los trabajadores
desarrollan diferentes competencias, pero que no necesariamente tengan relacion

con las exigencias de la empresa

El diario oficial EI Peruano (2022) sefialo que ademas de canalizar de la
manera mas Optima el talento de las personas, las habilidades blandas son
fundamentales para una sana convivencia de la sociedad en todos los campos en
la que se relacionan. No solo se trata de un enfoque laboral, sino también de

apostar por una coexistencia equitativa, racional, ética, solidaria.

En el Peri el desempefio no se establece claramente su evaluacion e
importancia; ya que, la mayoria de los trabajadores piensan que se realizan de
manera injusta, o que no esta bien compensado, a otros no les gusta que los
evallen y también los gerentes de altos mandos solo llenan los formularios para
controlarlos y justificar un despido. Lo que no saben los trabajadores es que estas
evaluaciones les permiten ver como es su desempefio de forma periddica, y esto
podria llevar a ascensos y hasta incluso aumento de sueldo. Y por otro lado lo
negativo, seria que afectan su autoestima porque sienten que no aportan valor
para la empresa

Ademas, el tema de la calidad ha vuelto a ser objeto de debate en relacién
con los procesos de modernizacién del Estado, ya que puede ser una opcién
importante para fortalecer la legitimidad de los gobiernos mediante la
reestructuracion de organismos, la busqueda de mejoras constantes y el enfoque

en un mayor rendimiento por parte de las organizaciones (Romero et al., 2022).

Por tanto, se considera que en el desempefio laboral incluye la



identificacion de la necesidad de un perfil que se adapte al desarrollo del puesto
se encuentran distintos factores que perjudican el proceso del recurso humano,
principalmente como la falta de candidatos que cumplan con el perfil buscado y
liderazgo en las areas, para asumir la responsabilidad de seguimiento. Entonces
podemos definir que en la empresa no se estad realizando ningun tipo de
evaluacion inicial de personal més que la evaluacion de candidatos a traves de
sus hojas de vida, referencias, habilidades blandas y perfil, mas no cumplen con
el seguimiento de indicadores o de competencias de cada uno de ellos, en cuanto
a su eficacia como trabajadores, el encargado del &rea identifica su necesidad y la
hace llegar al area administrativa, posteriormente, se hace una convocatoria y se
evalla a diferentes perfiles para posteriormente, derivarlos con una entrevista

personal con el encargado del area y acabando asi con el proceso de seleccion.

Sobre esta base se puede demostrar que cada 4 de cada 5 empresas
reportan tener el capital humano en nuestra actualidad cumple un papel importante
de competencias de las grandes compafiias, las organizaciones que tienden a
buscar éxito contratan empleados motivados muy ligadas con la propia
personalidad entre las que se citan, inteligencia emocional, gestion del cambio o el
pensamiento critico. Los problemas que los ejecutivos y profesionales deben de
enfrentar son el romper los paradigmas. Por ello es importante contar con
trabajadores que manejen sus habilidades blandas en caso de no contar con ello,
la propuesta es de capacitacion para que permita el fortalecimiento de las

competencias ante una exigencia del mercado.

Una empresa al contratar colaboradores que no cuentan con habilidades
blandas, estos no apoyaran en momentos de crisis que puede afrontar la
organizacion, por ello se requiere colaborares motivados que tengan el enfoque de
salir adelante y que llegar a cumplir los objetivos planeados. Al existir una
ausencia de lideres, los colaboradores se encontrardn desmotivados, generando
climas de inestabilidad, una mayor rotacion de personal, convirtiétndose en un

riesgo para la empresa.

CONFIEP Peru (2013). Bajo este contexto las habilidades blandas seran

importantes como las duras al enfrentarse con los desafios laborales de un futuro



marcado por la tecnologia, aquellas personas que cuenten con estos tipos de
habilidades van a contribuir a mejorar el ambiente laboral como el optimismo,
empatia, comunicacion que van a dar como resultado mayor productividad en sus
labores.

A través de las habilidades blandas se plantean las siguientes dimensiones
como: la adaptabilidad, autoconfianza (autocontrol), comunicacion efectiva y la
proactividad, que debe de poseer los empleados. Asimismo, para el desempefio
laboral se plantea las siguientes dimensiones: trabajo en equipo, capacitacion
constante en los empleados, creatividad y productividad. En esta investigacion se
expresa el problema general de la siguiente forma: ¢ Cémo inciden las habilidades
blandas en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 2023? y
problemas especificos: ¢ Como inciden las habilidades blandas con el trabajo en
equipo en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 2023?, ¢ Cdmo
inciden las habilidades blandas con la capacitacién constante a los empleados en
el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 20237, ¢ Como inciden las
habilidades blandas con la creatividad en el desempefio laboral de una empresa
industrial, Lima 2023?, ¢ Como inciden las habilidades blandas con la produccion
en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 20237?.

Ademas, la justificacidon del estudio se centra en la justificacion tedrica, por
haberse desarrollado el proyecto usando las teorias de otros investigadores en
trabajos de investigacion parecidos al del presente proyecto. Las teorias que
sustente, cuando los funcionarios enriquecen sus habilidades blandas, también
mejora de manera importante su desempefio laboral y su adaptacion a ellas por
medio de aprendizajes y capacitaciones para ser aplicado en el ambito social,
laboral y emocional, ya que el uso de estas habilidades mejoraria el desempefio
laboral de los trabajadores. Otro aspecto la justificacion practica, podemos decir
que las habilidades blandas son necesario para mejorar los resultados laborales
de los empleados, ajustando sus habilidades blandas va aumentar productividad y
organizacién en las empresas La justificacion practica se fundamenta por el hecho
que una de las variables predictoras esté fuertemente ligada al desempefio
laboral, que impacta en las actividades (de servicios, identidades, etc.) virtuales,
gue constituye un nuevo paradigma en los servicios brindados, entre otros. La

justificacion tiene justificacion metodolédgica, para alcanzar el propdsito de la



investigacibn que conlleva a demostrar parte abordando disefio y tipo de
investigacion, operacionalizacion de las variables y con los instrumentos de
acuerdo con los niveles de medicion, determinan la técnica estadistica apropiada

el contraste de hipotesis

Esta investigacion es conveniente porque en un mundo laboral globalizado
el desempefio adecuado de los trabajadores es necesario impulsar las
habilidades blandas a los funcionarios. Esta investigacion es pertinente porque
una buena gestion administrativa de los funcionarios permite que la eficiencia y la
eficacia de los funcionarios con habilidades blandas, una efectividad es su
desemperio laboral. Esta investigacion es sostenible, porque las instituciones que
tengan una buena gestion administrativa, funcionarios con habilidades directivas,
su desempefio sera eficiente a través del tiempo, permitiéndoles ser competitivos
en su entorno, y su adaptacion a ellas por medio de aprendizajes e
capacitaciones para ser aplicado en el ambito social, laboral y emocional, ya que
el uso de estas habilidades mejoraria el desempefio laboral de los trabajadores.
Otro aspecto la justificacion practica, podemos decir que las habilidades blandas
son necesario para mejorar los resultados laborales de los empleados, ajustando
sus habilidades blandas va aumentar productividad y organizacion en las

empresas.

Por lo tanto, en la investigacion surgié los siguientes objetivos, objetivo
general; Determinar la incidencia de las habilidades blandas con el desempefio
laboral de una empresa industrial, Lima 2023. En relacion a los objetivos
especificos, Determinar la incidencia de las habilidades blandas con el trabajo en
equipo en el desempeiio laboral de una empresa industrial, Lima 2023,
Determinar la incidencia de las habilidades blandas con la capacitacion constante
a los empleados en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 2023,
Determinar la incidencia de las habilidades blandas con la creatividad en el
desempeiio laboral de una empresa industrial, Lima 2023, Determinar la
incidencia de las habilidades blandas con la produccién en el desempefio laboral
de una empresa industrial, Lima 2023.

Como soluciones tentativas al cumplimiento de los objetivos se plante6

como, hipotesis general: Las habilidades blandas inciden en el desempefio de una



empresa industrial, Lima 2023, las hipotesis especificas son: Las habilidades
blandas inciden con el trabajo en equipo en el desempefio laboral de una
empresa industrial, Lima 2023, las habilidades blandas inciden con la capacitacion
constante a los empleados en el desempefio laboral de una empresa industrial,
Lima 2023, las habilidades blandas inciden con la creatividad en el desempefio
laboral de una empresa industrial, Lima 2023, las habilidades blandas inciden con

la produccién, en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 2023.



Il. MARCO TEORICO

En cuanto al estudio realizado es importante investigar los factores que
interviene en las habilidades blandas y el desempefio laboral. Estos trabajos
fueron recopilados de estudios internacionales y nacionales.

Con respecto a los antecedentes internacionales, Para Granda (2018) en
su tesis titulada “Habilidades blandas implementadas al servicio a los usuarios
como factor de ventaja competitiva de las organizaciones del sector de
comercializacion de electrodomésticos en Ecuador, afio 2018”. Quien refirio la
importancia de las habilidades blandas de los socios en relacion al servicio al
cliente, su investigacién fue cuantitativa y el disefio fue no experimental, su
poblacién principal han sido los consumidores de 18 empresas que fueron
seleccionadas, en su resultado mostro que la rapidez en el servicio que ofrecian
era considerado como una ventaja competitiva concluyendo que esta habilidad va
desarrollandose con una excelente comunicacion logrando asi que los empresas
sean mas competitivas y ventajosas en el mercado. A través de la gestion de las
habilidades blandas dentro del ambito empresarial, se pueden implementar
valores que incidan positivamente en el desempefio laboral. Entre estas
habilidades se encuentran, el trabajo bajo presion, flexibilidad, adaptabilidad,
correcta recepcion de las criticas, disposicion de la autoconfianza y autoestima,
desarrollar un enfoque en habilidades blandas sé vuelve crucial para las
empresas, ya que busca promover de manera general los valores de cada
empleado, fomentando un desempeiio efectivo, eficiente y relaciones

interpersonales en linea con las competencias institucionales

Segun, Ortiz, Aleman y Bolivar (2020), En su investigacién determinaron
gue habilidades blandas influyeron en el desempeifio laboral en los empleados del
area comercial de la empresa CNT Sistemas de Informacién SAS, dando como
resultados que las habilidades mas resaltante fueron, comunicacion, efectividad,
capacidad, resolucion de problemas, empatia y otros para lograr el éxito
profesional en cualquier ambito laboral. La metodologia fue mixta, no
experimental, la muestra de 20 personas, utilizaron un cuestionario de 30
preguntas, evaluadas por medio de la escala de Likert. . Encontraron una
correlacion alta rs= 0, 862 entre habilidades blandas y capacitacion constante a

los empleados. Se considera que en el desempefio laboral incluye la identificacion



de la necesidad de un perfil que se adapte al desarrollo del puesto se encuentran
distintos factores que perjudican el proceso del recurso humano, principalmente
como la falta de candidatos que cumplan con el perfil buscado y liderazgo en las
areas, para asumir la responsabilidad de seguimiento.

Similarmente, Pérez (2020), en Colombia, llevé a cabo una investigacion
con el objetivo de identificar las habilidades blandas que pueden tener un impacto
positivo en el clima organizacional desde el desempefio de los cargos directivos.
El estudio tuvo un enfoque exploratorio y descriptivo, Se administraron
cuestionarios de preguntas cerradas a una muestra aleatoria de 36 individuos.
Los resultados obtenidos revelaron que las habilidades directivas mejor
desarrolladas por los directivos docentes fueron la formacién de equipos y la
comunicacion. Encontré una correlacion moderada rs= 0, 584 entre habilidades
blandas y productividad. Aun asi, se identificaron areas de mejora como el
manejo de los conflictos y la motivacion. Estos hallazgos sugieren que acciones
de mejora en esas habilidades especificas podrian contribuir a un clima
organizacional mas favorable en el contexto estudiado. En la realidad, algunas
empresas solo se enfocan en definir y vincular que competencias deben de tener
los trabajadores en sus distintas areas y de puestos de trabajo cuando en realidad
deberian de saber o distinguir las competencias con las que cuentan sus
trabajadores; ya que, los trabajadores desarrollan diferentes competencias, pero

gue no necesariamente tengan relacion con las exigencias de la empresa

Por otra parte, Vargas y Rodrigo (2018) en su investigacion titulada
“Percepcion de Habilidades Blandas requeridas en el mercado laboral para
profesionales de Administracion de Empresas en la ciudad de La Paz”. Refirié que
las habilidades blandas que requieren los profesionales de negocios para
desempenar las tareas encomendadas por las organizaciones de la ciudad de La
Paz son el manejo de conflictos, construccién de relaciones a través de relaciones
de la comunicacion de apoyo y motivacion a terceros en los siguientes niveles,
mando medio debe destacar trabajo en equipo, construccion de a través de la
comunicacién de apoyo y creatividad en la solucion de problemas, para el nivel
funcional debe destacar, espiritu de servicio, buen trato, empatia y sociabilidad.
Su poblacion fue a las empresas destacadas de reclutamiento que operan en la

ciudad de la Paz, uso la metodologia cuanti-cualitativa, que incluye el uso del



cuestionario y entrevistas. Las habilidades blandas aplicadas en la comunicacién
son necesarias para mejorar las relaciones sociales de la vida laboral, dichas
habilidad blanda en conjunto de manera flexible y creatividad genero un mayor
impacto en los socios.

De acuerdo a, Ramirez y Rojas (2018) respaldan la importancia de las
habilidades blandas al sefialar que estas estan adquiriendo un papel fundamental
en la eficacia y el desempefio de los cargos directivos. Subrayan la necesidad de
un esfuerzo individual para desarrollar estas habilidades, ya que los directivos son
quienes requieren de ellas para liderar la empresa u organizaciéon y alcanzar los
objetivos establecidos. Para lograr un direccionamiento efectivo de Ila
organizacién y alcanzar el éxito, es fundamental que los directivos desarrollen
habilidades de comunicacion y relacion interpersonal con los demas empleados.
Por lo tanto, es crucial que adquieran habilidades blandas para lograr los objetivos
deseados. Cada empresa u organizacidon cuenta con gerentes o jefes en sus
diferentes éareas, encargados de dirigir y alcanzar los logros y objetivos
establecidos. Se encontré una relacién rs= 0, 684 entre habilidades blandas y
desempefio laboral. Estos lideres toman decisiones y se relacionan con los
demas empleados, por lo que es fundamental que exista una buena relacién entre
los directivos y los trabajadores. Entre estas habilidades se encuentran, el trabajo
bajo presién, flexibilidad, adaptabilidad, correcta recepcion de las criticas,
disposicion de la autoconfianza y autoestima, desarrollar un enfoque en
habilidades blandas se vuelve crucial para las empresas, ya que busca promover
de manera general los valores de cada empleado, fomentando un desempefio
efectivo, eficiente y relaciones interpersonales en linea con las competencias
institucionales.

En el ambito nacional, Rodriguez (2020) el objetivo de la investigacion era
determinar la relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en
una universidad privada. La metodologia que se uso fue cuantitativa de un nivel
relacional. Desarrollo que las habilidades blandas tienen cinco dimensiones: la
responsabilidad, la adaptabilidad, la gestion eficaz de la informacion,
comunicacion y el desarrollo de los empleados, presentaron una correlacion
positiva. Concluyendo que las habilidades blandas en gran medida se relacionan

con el éxito en el trabajo, en la que enfatiza que se debe de prestar mayor interés



a programas de orientacion y capacitacion que incluyan las habilidades blandas
para contratar empleados o mejorar el desempefio de los socios. Algunas
empresas solo se enfocan en definir y vincular que competencias deben de tener
los trabajadores en sus distintas areas y de puestos de trabajo cuando en realidad
deberian de saber o distinguir las competencias con las que cuentan sus
trabajadores; ya que, los trabajadores desarrollan diferentes competencias, pero

gue no necesariamente tengan relacion con las exigencias de la empresa

Arango (2018) en su investigacion su objetivo fue conocer de qué manera
la motivacion cumple un papel importante en el desempefio laboral de los
empleados de una institucion financiera. La metodologia utilizada fue mixta
utilizando, entrevistas y encuestas. El estudio tuvo un enfoque exploratorio y
descriptivo. Se administraron cuestionarios de preguntas cerradas a una muestra
aleatoria de 36 individuos. Los resultados obtenidos revelaron que las habilidades
directivas mejor desarrolladas por los directivos docentes fueron la formacion de
equipos y la comunicacion. Encontré una correlacion moderada rs= 0, 584 entre
habilidades blandas y productividad. Aun asi, se identificaron areas de mejora
como el manejo de los conflictos y la motivacion. Estos hallazgos sugieren que
acciones de mejora en esas habilidades especificas podrian contribuir a un clima
organizacional mas favorable en el contexto estudiado. El resultado de esta
investigacion fue que la motivacion presentaba una influencia alta y positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores. La mayoria de los trabajadores piensan
gue se realizan de manera injusta, o0 que no esta bien compensado, a otros no les
gusta que los evaliuen y también los gerentes de altos mandos solo llenan los
formularios para controlarlos y justificar un despido. Lo que no saben los
trabajadores es que estas evaluaciones les permiten ver como es su desempefio
de forma periddica.

Reyes y Ayarsa (2018) determino en su investigacion que la influencia
entre el clima organizacional y la comunicacion en un grupo de trabajadores
pertenecientes a unas de las plantas embotelladoras de la empresa Industrias
San Miguel, se reconocié que el clima laboral tiene impacto significativo en la
comunicacién, el método de tipo de investigaciéon es explicativo y el disefio es
no experimental de corte transversal, el grupo base estuvo conformado por 154

colaboradores, utiliz6 una encuesta tipo Likert, para medir las variables, se

10



concluyo que existié una relacién rs= 0,578. , ademas de tener habilidades duras
requeridas para el trabajo, se encontrd que las variables aprendizaje formal tiene
influencia e impacto significativo en las variables del desempefio laboral; sin
embargo, el aprendizaje no formal no afecto el desempefio laboral, sino que

aumento positivamente el aprendizaje formal en el desempefio laboral.

Cruzado (2019) llevaron a cabo una investigacion sobre habilidades
blandas y el rendimiento laboral. En su estudio, proponen dos tipos de metas para
el ambito académico. La primera se denomina meta de maestria y busca lograr un
aprendizaje profundo, lo que implica que el estudiante se involucre desde su
motivacion intrinseca, invirtiendo compromiso y procesos cognitivos para
aprender. Por otro lado, estan las metas de desempefio, que se basan en la
motivacion extrinseca. En este caso, el estudiante aborda las actividades
académicas si son faciles y evita las tareas complejas. Ademas, frente a cualquier
obstaculo en su desarrollo, el estudiante puede tener reacciones negativas. En
este tipo de meta, siempre se busca obtener un beneficio. la empresa no se esta
realizando ningun tipo de evaluacion inicial de personal més que la evaluacion de
candidatos a traves de sus hojas de vida, referencias, habilidades blandas y perfil,
mas no cumplen con el seguimiento de indicadores o de competencias de cada
uno de ellos, en cuanto a su eficacia como trabajadores, el encargado del area
identifica su necesidad y la hace llegar al area administrativa, posteriormente, se
hace una convocatoria y se evalla a diferentes perfiles para posteriormente,
derivarlos con una entrevista personal con el encargado del area y acabando asi

con el proceso de selecciéon

Manrique et.al (2018), en su investigacion tuvo como objetivo general,
analizar qué habilidades blandas presentan los alumnos de la Facultad de Gestion
y Alta Direccion (FGAD) de la Pontificia Universidad Catélica del Perd (PUCP) en
base a tres perspectivas: la universidad, los egresados de la FGAD vy los
empleadores, su metodologia fue explicativa, la poblacion fue de 750
entrevistados, la muestra de 140 entrevistados, respecto al desempefio laboral y
ética profesional a partir de la motivacion; una Investigacion de accién
participacion que, pretende dar respuesta a cuestionamientos cercanos al interés

del trabajador; las reuniones, talleres, encuestas y entrevistas generaron
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conclusiones que parecen obvias, pero relevantes para toda comunidad educativa
y en especial, para el interés ante el compromiso del trabajador para optimizar el
perfil profesional, la practica diaria y llevar a realizar debates pedagogicos con el
liderazgo y dinamica del investigador en cada equipo. Concluyendo que las
habilidades, adaptabilidad, comunicacion y de gestién son los mas importantes,
esto debido a los constantes cambios que suelen pasar los empleados y
estudiantes. La gestion de las habilidades blandas dentro del &mbito empresarial,
se pueden implementar valores que incidan positivamente en el desempefo
laboral. Entre estas habilidades se encuentran, el trabajo bajo presién, flexibilidad,
adaptabilidad, correcta recepcion de las criticas, disposicion de la autoconfianza y
autoestima, desarrollar un enfoque en habilidades blandas se vuelve crucial para
las empresas, ya que busca promover de manera general los valores de cada
empleado, fomentando un desempeiio efectivo, eficiente y relaciones

interpersonales en linea con las competencias institucionales

Desde una perspectiva diferente pero igualmente interesante, Marquez y
Meléndez (2018) llevaron a cabo una investigacion sobre habilidades blandas y el
rendimiento laboral. En su estudio, proponen dos tipos de metas para el ambito
académico. La primera se denomina meta de maestria y busca lograr un
aprendizaje profundo, lo que implica que el estudiante se involucre desde su
motivacion intrinseca, invirtiendo compromiso y procesos cognitivos para
aprender. Por otro lado, estan las metas de desempefo, que se basan en la
motivacion extrinseca. En este caso, el estudiante aborda las actividades
académicas si son faciles y evita las tareas complejas. Ademas, frente a cualquier
obstaculo en su desarrollo, el estudiante puede tener reacciones negativas.
Encontraron una correlacién significativa alta rs= 0, 898 entre habilidades blandas
y la creatividad. En este tipo de meta, siempre se busca obtener un beneficio.
algunas empresas solo se enfocan en definir y vincular que competencias deben
de tener los trabajadores en sus distintas areas y de puestos de trabajo cuando
en realidad deberian de saber o distinguir las competencias con las que cuentan
sus trabajadores; ya que, los trabajadores desarrollan diferentes competencias,
pero gue no necesariamente tengan relacion con las exigencias de la empresa, la
mayoria de los trabajadores piensan que se realizan de manera injusta, o que no

esta bien compensado, a otros no les gusta que los evalien y también los
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gerentes de altos mandos solo llenan los formularios para controlarlos vy justificar
un despido. Lo que no saben los trabajadores es que estas evaluaciones les
permiten ver como es su desempefio de forma periddica, y esto podria llevar a

ascensos y hasta incluso aumento de sueldo

De acuerdo a la Variable Independiente Habilidades blandas segun autores:

Goleman (1998), considero que las habilidades blandas se dividen en dos
competencias, la primera son las competencias personales, las cuales se
relacionan con el individuo, y las competencias sociales, que se relaciona a los
demas.

Abraham Maslow (2018), Se refiri6 al concepto creado por el psicélogo
estadounidense, creador de la Teoria de autorrealizacion, las habilidades son la
aplicacion de habilidades blandas que permite una efectiva comunicacion en un

grupo y a los demas.

Attewell (1990) la habilidad es tener la capacidad para realizar algo bien,
mientras que para Evers et al. (1998) es una secuencia de comportamientos para
lograr un objetivo.

Peterson y Van Fleet (2004) definieron las habilidades como la capacidad
de realizar una tarea especifica mediante la ejecuciéon de los procesos cognitivos
correspondiente a las cualidades que permitan al individuo realizar bien su
trabajo.

Existen varias definiciones de habilidades blandas, consideradas por
diferentes autores, las cuales difieren segun su conceptualizacion del desarrollo.
Por lo tanto, las habilidades blandas son habilidades internas que son esenciales
para el desarrollo personal, social y laboral, se puede nombrar algunas de estas
habilidades por ejemplo, comunicacién, trabajo en equipo, adaptabilidad, etc.
Estas habilidades se pueden aprender y desarrollarlas.

Friedrich Katz (1955) Clasifica a las habilidades en técnicas, humanas y
conceptuales, precisando que las habilidades técnicas son conocimientos
especializados, las habilidades técnicas son procesos y procedimientos, mientras
qgue las habilidades humanas alcanzan al pensamiento estratégico para la toma

de decisiones. Asimismo menciono que las habilidades en todos los niveles son
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criticos para el funcionamiento de una organizacion y que las habilidades técnicas
de cada empleado son mayores que las habilidades humanas.

Matteson, Anderson y Boyden (2016) consideran dos tipos de habilidades:
blandas y duras, considerando que provienen del propio conocimiento mientras
que las habilidades blandas son intangible de acuerdo con la personalidad y
fortalecidas por el lider, negociador, facilitador o mediador.

De acuerdo a la Variable dependiente Desempefio laboral segun autores

Campbell (2000), senalo que el desempeiio laboral es un rendimiento
individual que luego se relaciona al grupo social al cual pertenece, también
sostuvo que el rendimiento no es producto de una accién, siendo parte de la
misma accion, lo que es necesario establecer el comportamiento en relaciéon al

objetivo de la organizacion y medicion individual.

A propésito, el desemperio laboral Segun Chiavenato (2018) el desempefio
laboral se basa en la actitud de cada persona dentro de su trabajo, en el cual
podemos evaluar el desempefio que se ejecuta en las tareas mediante el
comportamiento, habilidades, competencias y resultados de cada individuo que
desempeinia.

El desempefio laboral es un campo muy amplio donde se estudia los
comportamientos y los resultados de una determinada empresa, para un buen
desempefio laboral influye mucho la motivaciébn por ello mencionaremos las

teorias que se desarrolla en la empresa.

Tucker et al. (2004) Dividié el desempefio laboral en 7 partes: evaluacion
técnica, enfoque de gestidn, construccion de relaciones de trabajo, trabajo con
personas locales, trabajo avanzado con desafios no reconocidos, eficiencia e
idoneidad el trabajo, y finalmente conocimiento y tecnologia a los residentes

locales.

De acuerdo con Chiavenato (2018), la evaluacion del desempefio consiste
en una evaluacion sistematica del comportamiento de cada individuo con relacion
a las actividades que lleva a cabo en la organizacion y los objetivos y resultados

gue se espera gue logre. Esta evaluacion puede recibir diferentes nombres, como
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evaluacion personal, evaluacion de méritos, informe de avance o evaluacion de la
eficiencia individual o grupal. Cabe destacar que cada evaluacion puede variar de

una empresa a otra, adaptandose a sus caracteristicas especificas.

La evaluacion del desempefio es una herramienta efectiva para identificar
problemas en la supervision, en la administracion y en la integracion de los
individuos en la empresa. Ademas, ayuda a mejorar la competencia, el
comportamiento y las habilidades en el desempefio laboral de los empleados.
Asimismo, contribuye a mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida

organizacional.

Para evaluar el desemperio se lleva a cabo para comprender cédmo las personas
se desempefian en su trabajo y realizar los ajustes correspondientes. Las
empresas necesitan conocer como se desarrollan las actividades de sus
empleados. Algunos aspectos clave de la evaluacién del desempefio con relacion
a los trabajadores son:

- Recompensas: La evaluacion del desempefio permite analizar aumentos
salariales, promociones y, en algunos casos, el despido de colaboradores. La

evaluacién se basa en el mérito.

- Retroalimentacion: La evaluacion proporciona una forma de informar a los
empleados sobre la impresion que tienen sus superiores directos sobre su

desemperio, actitudes y competencias.

- Desarrollo: La evaluacién permite a los empleados identificar sus fortalezas y
debilidades, y tomar medidas para mejorar a través de capacitacién y desarrollo

personal.

- Relaciones: La evaluacién ayuda a los empleados a mejorar las relaciones con

las personas que los rodean en el entorno laboral.

- Percepcion: La evaluacion proporciona a los empleados una forma de

comprender cOmo son percibidos por quienes los rodean en el trabajo.
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- Potencial de desarrollo: La evaluacion permite a las empresas conocer a fondo
las habilidades y capacidades de sus empleados.

- Asesoramiento: La evaluacion proporciona informacion al gerente,
supervisor o0 especialista en recursos humanos para brindar consejos Yy
orientacion a los empleados. En relacién con las caracteristicas del desempefio
laboral, podemos precisar: Iniciativa: Segun Alles (2017), la iniciativa es la
cualidad inherente de aquel que inicia algo, como capacidad de una persona para
actuar proactivamente frente a una situacion ya sea interna y externa en la
empresa. También se puede decir, es el individuo que realiza algun trabajo sin
esperar a que te la pidan para poder efectuar.

Conducta: Segun Alles (2017), define a la conducta como la modalidad de
cada individuo que tienen para comportarse en diversas situaciones, acciones,
emocion o un pensamiento de su vida cotidiana, como también se puede observar
en su desempefio laboral.

Trabajo en equipo: Segun Alles (2017), el trabajo en equipo es aquella
capacidad de participar con los demas, de manera conjunta y alineada, donde se
organizan con la finalidad de lograr los objetivos grupales. Asimismo, realizan un
apoyo mutuo, brindando consejos, son colaborativos que hacen entre grupos y
colegas dentro de una organizacion.

Calidad de trabajo: Segun Alles (2017), la calidad de trabajo es el
desempefio de un individuo donde realiza un excelente trabajo para asi lograr los
estandares de calidad apropiada para toda la empresa, con ello hace el valor
diferencial a la competencia.

Rapidez de solucién: Segun Alles (2017), la rapidez de solucion es una
capacidad inherente a la persona que esta dispuesto a solucionar algun
inconveniente que pueda surgir en una organizacion, asimismo, podemos
mencionar la rapidez presente en la toma de decisiones cuando surge un
problema que puede estar generado en el ambito laboral o en algun descortés
entre compaferos de trabajo.

Dimensiones de la Variable Independiente Habilidades blandas:

Ramirez et al. (2003), definié la adaptacion como la capacidad intelectual y

emocional para responder plena y coherentemente a las exigencias del entorno,

regulando la conducta al comportamiento en funcion del entorno (p. 3).
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Segun Savickas (2000), refiri6 a la adaptabilidad como el control y gestion
de cambios. (p. 58). Es asi que la adaptabilidad es el proceso de adaptacion al
entorno social.

Burnard et al. (2018) citado por Garzon (2018) definidé que la adaptacion
es una relacion de la capacidad de poder responder ante condiciones
ambientales cambiantes ante un entorno, por lo que las organizaciones que
cuentan con mayor nivel de capacidad de adaptarse desarrollan enfoques
estructurados, rapidos, racionales y efectivos, lo que le permite afrontar crisis o
problemas.

Goleman (1995), describio el autocontrol como la capacidad de las
personas para controlar sus reacciones emocionales, controlar sus impulsos, y

recuperarse de los contratiempos de la vida.

El psicélogo Skinner (1953) refiri6 al autocontrol a la relaciéon entre el
comportamiento que ocurre cuando una persona recibe consecuencias negativas
y positivas por el mismo comportamiento. También considero la necesidad de
auto regulacién en caso haya un conflicto. Se concluye que el autocontrol es

toda conducta que reduce la posibilidad que ocurra un comportamiento negativo.

Frederick Kanfer (1978) se refirid6 que el autocontrol se entiende como la
situacion en la gue uno tiene la oportunidad de regular su comportamiento frente a
todo tipo de adversidades. Kanfer propuso el primer modelo de auto-
regulaciéon que consto de tres etapas:

o Auto-observacion (self-monitoring), significa que la persona observa su
propio comportamiento para cambiarlo y modificarlo.

o Auto-evaluacion (self-evaluation) establece criterios, normas, que
describan objetivos alcanzables contra los cuales comparar si el cambio
son significativos.

o Auto-refuerzo (self-reinforcement), Disciplinarse asimismo mediante
consecuencias simbdlicas y concretas sean positivas 0 negativas, cuando
no se cumplen las normas previamente impuestas.

Buxarrais y Burguet (1968) considero que la comunicacion efectiva sefiala

teniendo en consideracién aspectos como el tiempo, el interés y la coherencia de

los cddigos, y que su proporcion similar genera una comunicacion efectiva.
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Pérez (2019) sefialo que la comunicacion efectiva es cuando el mensaje

es claro y no genera confusiones, permitiendo la retroalimentacién del mensaje.

Ramos (2015) sostuvo que la comunicacion efectiva es un componente
del intercambio de ideas, por lo que las organizaciones deben de identificar al
emisor y el receptor con la finalidad que el mensaje sea comprendido.

Covey considera que “La esencia de una persona proactiva es la
capacidad de manejar su propia vida”, independientemente de lo que suceda a su
alrededor, las personas proactiva decide como responder a esos estimulos y
canalizar su energia hacia una esfera de influencia. Por lo tanto ser proactivo
significa tomar medidas en lugar de esperar a ver que sucedan las cosas, buscan
nuevas oportunidades, anticipa a prevenir y resolver problemas.

Dimensiones de la variable Desempefio Laboral

Robbins (1999), Se refiere a trabajo en equipo como un grupo de personas
qgue interactian son independientes y se unen para lograr un objetivo comun
particular.

Smith (2004); trabajo en equipo, se refiere a un pequefio grupo de

personas con capacidades complementarias que trabajan juntas con proposito,
objetivo de trabajo, planes compartidos y responsabilidades comunes. Es por ello
que el trabajo en equipo es la busqueda de integrar ayudas de tercero para el
desarrollo de intercambio de informacion.
La OMS, define el trabajo en equipo como una forma de trabajar con
responsabilidades compartidas, metas y objetivos para una organizacién, aqui se
fortalecen los esfuerzos de cada miembro, esto hace que aumente la eficacia de
los resultados. Una de las caracteristicas del trabajo en equipo es el de compartir
los objetivos lo que permitir que todo el equipo se concentre en un mismo
objetivo.

Chiavenato (2007), Se refiere a la capacitacion constante de los empleados
en como un proceso educativo de corto plazo, de manera sistematica y
organizada en la que van adquirir desarrollando habilidades y competencias para
objetivos comunes. Por ello la capacitacion es la motivacion del empleado para

una mejora continua en sus labores a realizar.
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Segun Dessler G. (2006), La capacitacion consiste en proporcionar a los
nuevos 0 actuales empleados conocimiento y estrategias de las funciones a
realizar dentro la una organizacion para desempefar bien su trabajo.

Frederick Taylor, por medio de su teoria cientifica la capacitacién consta de
cuatro principios: Planeacion, preparacion, control y ejecucion. Este analisis del
trabajo permitié, organizar las tareas de tal manera que se minimice el tiempo de
inactividad y se cre6 una recompensa parcial, que deberia actuar como un

incentivo para acelerar el trabajo.

Flanagan, (1958), se refiri6 a la creatividad como la creacion de una
novedad algo nuevo e importante es la inexistencia de la idea o producto. La
creatividad da lugar a la capacidad de relacionar y recolectar ideas

Stein (1964) La creatividad nace de la capacidad de imaginacién del ser
humano.

Belcher (1991), considero en su libro titulado Productividad total, manifesto
que la productividad se trata de una correlacion entre lo que produce una
organizacion y los recursos requeridos para la producciéon, Es asi que la
productividad implica mejorar el proceso productivo, que tiene como indicador una
comparacion favorable entre la cantidad de recursos utilizados y la cantidad de

bienes y servicios producidos.

Taylor (2019), hace referencia a la productividad, lo que significa aprovechar
mejor la jornada laboral y evitar perder horas hombre y dinero en el proceso
productivo, entre otras cosas se debe promover, la preparacion y capacitacion de

los empleados con la finalidad que puedan mas eficiente y competitivos.
ll. METODOLOGIA

3.1Tipo y disefo de investigacion

e Tipo investigacion

Es basica, esta orientado a determinar que habilidades blandas tienen los
colaborares en el trabajo y como ella repercute en la organizacion. Diferentes

autores conceptualizan los tipos de investigacion en diversos criterios.
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Segun Hernandez et al. (2014), confirmo que la investigacién viene hacer la
agrupacion de procesos sistematicos y empiricos aplicados a estudiar un
fendbmeno. Bajo este contexto la investigacion viene hacer un proceso de
busqueda del saber sobre determinados interrogantes desde diversos enfoques
como el cualitativos y cuantitativos. Debido a su objetivo, que es determinar el
impacto de las dimensiones de gestibn (comunicacion, influencia, metas
organizacionales, cambio y personas) en el desempefio laboral de individuos,
comunidades u otros fendbmenos observados, se considera una investigacion

aplicada.

e Disefio

No experimental, cuando se hacen cambios a las situaciones existentes, por el
contrario, se realizaron observaciones, siendo del tipo transversal porque analizo
datos de variables recolectadas en un determinado tiempo respecto de una
muestra predefinida. El enfoque fue a nivel cuantitativo y explicativo con el cual
quisimos conocer el impacto de las habilidades blandas en el desempefio laboral
de una empresa en Lima, con gestion eficiente 2023. Hernandez y Baptista
(2014), el cual se caracteriza por comenzar con ideas especificas y llegar a
conclusiones generales. Segun Sanchez y Reyes (2015), al formular una
hipotesis, es importante estudiar la estrategia argumental para tener una idea que
pueda ser explicada.

e Nivel
El nivel fue descriptivo correlacionar causal, es descriptivo porque se detallaron
aspectos de la variable a partir de sus dimensiones, para ambas variables en
estudio, habilidades directivas y gestion administrativa, y desempefio laboral,
Asimismo, fue correlacional porque luego de descritas las variables, se
establecieron el grado de asociacion entre ambas. El siguiente esquema

responde a dicha asociacion Hernandez et. al, (2010)

3.2 Variables y operacionalizacion

Segun (Reynolds, 1971, p. 52), describi6 que una operacion es el
conjunto de medidas que describe las acciones actividades que debe realizar un

observador para obtener impresiones sensoriales, que mas o menos indican la
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existencia de un concepto teérico. De acuerdo a lo mencionado, la
operacionalizacién es un conjunto de procesos que toma a las variables para su
investigacion y en base a ello transforma la variable en conceptos para que sean
observables y medibles.

Variable 1 Habilidades blandas

Definiciébn conceptual,

Goleman (1998), Las habilidades blandas o “soft skills”, las habilidades
blandas o inteligencia emocional, como él las clasifica, se dividen en dos
grandes competencias: a. competencias personales, relacionadas en uno
mismo; y b. sociales, que se relacionan con los demas.

Definicién operacional

Las habilidades blandas se ha operacionalizado en cuatro dimensiones
como son; adaptabilidad, autocontrol, comunicacién efectiva y Proactividad,
Definicién conceptual,

Segun Chiavenato (2010) Del libro Gerencia de recursos humanos, se
extrae que el desempefio laboral es el comportamiento del empleado en busca de
las metas trazadas las cuales forman una estrategia individual para lograr los
propdsitos establecidos, es aqui donde nace que el desempefio laboral viene
hacer el conjunto de actividades de mejora de la productividad en base a los
colaboradores destinadas a lograr sus metas y estrategias planificadas.

Definicion operacional

El desempefio laboral se ha operacional izado en cuatro dimensiones

como son: trabajo en equipo, capacitacion constante a los empleados,

creatividad y productividad,

3.3 Poblacion (Criterios de seleccion), unidad de andlisis

e Poblacion
Para este estudio, se ha definido una poblacion especifica censal basada en el
entorno y caracteristicas compartidas, lo que permite inferir ciertas cualidades
similares. En este caso, la poblacion obtenida consiste en 50 empleados.
Hernandez et al. (2006) destaca que la delimitacion de la poblacion se realiza en
funcién del entorno y caracteristicas compartidas

Criterios de inclusién
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En el estudio se consideraron a los 50 empleados de la empresa
Criterios de exclusion

Empleados que no pertenecen a la empresa

Unidad de andlisis: Los 50 empleados de una Empresa en Lima.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Mufioz et al. (2001) la investigacion cuantitativa utiliza generalmente la
encuesta, entrevista, observacion sistematica, analisis de contenidos, fichas de
cotejo etc. Todo instrumento utilizado para recolectar datos para un estudio
cientifico tiene que ser confiable, objetivo y valida, por lo que el no cumplimiento
de alguno de estos elementos generard que el instrumento no sea valido y por
ende los resultados no sean legitimados. Es decir, para una preparacion de

recoleccion de datos el investigador seguira un plan minucioso tales como:

Autorizacion: condicién necesaria para recolectar datos.

- Tiempo: es cuando el investigador estima el tiempo requerido para el
desarrollo del estudio.

- Recursos humanos, econdmicos Y fisicos.

- Capacitacion: comprende la formulaciéon de los objetivos, el seleccionar la
muestra, el instrumento y su respectivo procedimiento para la recoleccion
de datos.

- Supervision y coordinacién: es la distribucion del recurso humano para el
desarrollo del estudio.

Por lo general las técnicas de recoleccion de datos indican procedimientos
de accion concreta y especifico recogida de informacién relacionada con el
método de investigacion que se esté trabajando, los usos de los métodos

dependeran del marco de investigacion a realizar.

De acuerdo con Sanchez et al. (2018), la encuesta es una técnica en que

se aplica instrumentos para recolectar datos en una muestra determinada.

e Instrumentos
Para el estudio son 24 preguntas basadas en la operatividad de las
variables, segun Brace (2013) los cuestionarios de autoevaluacién el cual estuvo

conformado por 12 preguntas en que se evaluaron cuatro dimensiones:
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adaptabilidad, autoconfianza, comunicacion efectiva y proactividad, siendo su
medicion con la escala de Likert la cual presento la siguiente valorizacion: Nunca
(1), Algunas veces (2), Casi siempre (3), Siempre (4). La variable desempefio
laboral fue también medida con el cuestionario de autoevaluacion que estuvo
conformado por 12 preguntas, en la cual contenia cuatro dimensiones como:
Trabajo en equipo, capacitacion constante de los trabajadores, creatividad y
productividad, y se aplico la escala de Likert.

e Instrumento para la medicion de las variables

El instrumento fue el cuestionario, el cual consto de 24 preguntas para las
dos variables en estudio, siendo agrupadas en sus respectivas dimensiones y
medidas en escala de Likert. La escala permitié evaluar el comportamiento de los
colaboradores con respecto al cuestionario.

Validacion de los expertos

Segun Hernandez et al. (2014), indica que la validez consiste en medir
una variable de un cuestionario y sus dimensiones; con ello se indicara la
confiabilidad del instrumento. Para ello se consigné a tres (3) expertos para que
validaran el instrumento. Se presenta el resultado de los expertos quienes
brindaron la aprobacioén respectiva.

Con la aprobacion de los expertos se demuestra que el instrumento es
valido, ya que cuenta con claridad, coherencia en cada una de las variables y
sus respectivas dimensiones.

e Confiabilidad

El instrumento aplicado (cuestionario) presenta confiabilidad en sus datos,
debido a que al ingresar los valores de los datos en Excel de las dos variables,
para ordenarlos por dimensiones y aplicarlo el software SPSS

Se comprueba un alfa de 0.72 lo que indica que el cuestionario es
confiable para usarlo en el estudio de investigacion. Segun el autor Lee Joseph
Cronbach, la validez de un instrumento se refiere al grado que el instrumento

mide aquello que pretende calcular.

3.5 Procedimientos
La recoleccién de datos se realizé a 50 colaboradores, por medio de la

encuesta que consto de un cuestionario de 12 preguntas para cada variable uno
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para las habilidades blandas y el otro al desempefio laboral con sus respectivas
dimensiones.

3.6 Método de analisis de datos:

La muestra fue de 50 colaboradores a quienes se les entregd un cuestionario de
24 preguntas correspondientes a 2 variables Habilidades blandas y Desempefio
laboral, cuya localizacién fue en Lima metropolitana. Luego se procedioé con la
elaboracion de una matriz de analisis estadistico con el software estadistico
SPSS version 26. De acuerdo con Hernandez et al. (2014), cada técnica
estadistica tiene su propdsito especifico en la investigacion. En este caso, se
utilizaron diversas técnicas para calcular elementos de investigacion y extraer

datos relevantes, resumiendo Y finalizando los resultados obtenidos.

3.7 Aspectos éticos

Hay varios requisitos, uno de los cuales es la autorizacion del gerente, pero
también la autorizacién del gerente de recursos humanos, los datos personales
también se tienen en cuenta para la evaluacion de los empleados, ademas se
considera la objetividad de los hallazgos encontrados, por lo que se considera la
propiedad intelectual., conservando el anonimato de los colaboradores que

integran la muestra.
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IV. RESULTADOS

5.1. Resultados descriptivos
Variable: Habilidades blandas

Tabla 1 Distribucion de frecuencias de Habilidades blandas

Nivel Baremos  Frecuencia Porcentaje %
Mala 51-62 9 18,0
Regular 63-74 24 48,0
Buena 75-84 17 34,0
Total 50 100,0

De este modo, en tabla 1, un 9 (18,0%) para habilidades blandas como en
el nivel mala, el 25(48,0%) el nivel regular y el 17(34,0%) en el nivel buena, la
percepcion presentada permite considerar que las habilidades blandas se percibe
en un nivel regular. Existen varias definiciones de habilidades blandas,
consideradas por diferentes autores, las cuales difieren segun su
conceptualizaciéon del desarrollo. Por lo tanto, las habilidades blandas son
habilidades internas que son esenciales para el desarrollo personal, social y
laboral, se puede nombrar algunas de estas habilidades por ejemplo,
comunicacion, trabajo en equipo, adaptabilidad, etc. Estas habilidades se pueden
aprender y desarrollarlas.

Dimensiones de habilidades blandas

Tabla 2 Distribuciéon de frecuencias de las dimensiones de habilidades blandas

Dimensiones Niveles Baremos  Frecuencia  Porcentaje %
Adaptabilidad Mala 12-15 6 12,0%
Regular 16-19 28 56,0%
Buena 20-23 16 32,0%
Autocontrol Mala 8-12 5 10,0%
Regular 13-17 30 60,0%
Buena 18-24 15 30,0%
Comunicacion efectiva Mala 16-18 7 14,0%
Regular 19-21 24 48,0%
Buena 22-24 19 38,0%
Proactividad Mala 6-18 6 12,0%
Regular 9-21 28 56,0%
Buena 22-24 16 32,0%
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Como resultado la tabla 2, en la dimension adaptabilidad, el 28(56,0%) de los
encuestados perciben en el nivel regular; en la dimension autocontrol el
30(60,0%) el nivel regular, en la dimension comunicacion efectiva el 24(48,0%) el
nivel regular y en la dimension proactividad, el 28(56,0%) el nivel regular, los
resultados orientan que las dimensiones de habilidades blandas, predomina el

nivel regular.

Variable: Desempefio laboral

Tabla 3 Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral

Niveles Baremos Frecuencia Porcentaje %
Bajo 40-50 8 16,0
Medio 51-61 24 48,0
Alto 62-70 18 36,0
Total 50 100,0

Como resultado en la tabla 3, el 24(48,0%) de los colaboradores perciben que su
desempefio en la empresa esta en el nivel medio, resultado a tomar en cuenta
con el propoésito de hacer capacitaciones y programar estimulos a fin de mejor el
DL de los empleados de la empresa. Lo sustenta Campbell (2000), sefialo que el
desemperio laboral es un rendimiento individual que luego se relaciona al grupo
social al cual pertenece, también sostuvo que el rendimiento no es producto de
una accion, siendo parte de la misma accion, lo que es necesario establecer el

comportamiento en relacion al objetivo de la organizacién y medicion individual.

Tabla 4 Distribucién de frecuencias de las dimensiones de la variable desempefio
laboral

Dimensiones Niveles Baremos  Frecuencia Porcentaje %
Trabajo en equipo Bajo 10-14 9 18,0%
Medio 15-19 24 48,0%
Alto 20-24 17 34,0%
Capacitacion Bajo 11-15 7 14,0%
constante a los Medio 16-21 26 52,0%
empleados Alto 22-26 17 34,0%
Creatividad Bajo 17-19 7 14,0%
Medio 20-22 24 48,0%
Alto 23-25 19 38,0%
Productividad Bajo 10-14 9 18,0%
Medio 15-19 24 48,0%
Alto 20-24 17 34,0%
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Al respecto la tabla 4 en la dimensién trabajo en equipo el 24(48,0%), en la
dimension capacitacion constante a los empleados el 26(52,0%) el nivel medio vy,
en la dimension creatividad un el 24(48,0%) el nivel medio y la dimension
productividad el 24(48,0%) el nivel medio. Consecuentemente, hay la necesidad
que la gerencia de recursos humanos de la empresa presupueste capacitaciones
a los empleados en programas de trabajos en equipo, potenciando la empatia y
las relaciones interpersonal, programas orientados a fomentar la creatividad y
produccion personal con eficiencia y eficacia. La evaluacion del desempefio es
una herramienta efectiva para identificar problemas en la supervision, en la
administracion y en la integracion de los individuos en la empresa. Ademas,
ayuda a mejorar la competencia, el comportamiento. Asimismo, contribuye a la
empresa al contratar colaboradores que no cuentan con habilidades blandas,
estos no apoyaran en momentos de crisis que puede afrontar la organizacion, por
ello se requiere colaborares motivados que tengan el enfoque de salir adelante y
que llegar a cumplir los objetivos planeados. Al existir una ausencia de lideres, los
colaboradores se encontrardn desmotivados, generando climas de inestabilidad,

una mayor rotacién de personal, convirtiéndose en un riesgo para la empresa.

4.2. Resultados inferenciales

Hipotesis general

Ho: Las habilidades blandas no inciden en el desempefio laboral de una empresa
industrial, Lima 2023.

H1: Las habilidades blandas inciden en el desempefio laboral de una empresa
industrial, Lima 2023.
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Prueba de ajuste de los modelos
Tabla 5 Informacion de ajustes de los modelos

Logaritmo de

la verosimilitud Chi-

Variables/dimensiones Modelo -2 cuadrado gl Sig(p).
Las habilidades blandas en el  Sélo interseccion 24,561
desempefio laboral Final 22,334 2,227 2 ,328
Trabajo en equipo Solo interseccion 57,784

Final 25,295 32,489 2 ,000
Capacitacion constante a los Sélo interseccion 25,782
empleados Final 25,562 ,220 2 ,000
Creatividad Solo interseccién 24,235

Final 22,623 1,612 2 ,000
Productividad Solo interseccién 57,065

Final 25,419 31,646 2 ,000

Funcién de enlace: Logit.- Nota. Extraido del SPSSv26.

La tabla 5 muestra los resultados de la prueba de ajustes de los modelos, en
donde con 2 grados de libertad se observa la significancia (0.000 < 0.05) en todas
las dimensiones, lo cual indica que las variables se ajustan al modelo de regresién
logistica ordinal. Una empresa al contratar colaboradores que no cuentan con
habilidades blandas, estos no apoyaran en momentos de crisis que puede afrontar
la organizacion, por ello se requiere colaborares motivados que tengan el enfoque
de salir adelante y que llegar a cumplir los objetivos planeados. Al existir una
ausencia de lideres, los colaboradores se encontraran desmotivados, generando
climas de inestabilidad, una mayor rotacién de personal, convirtiéndose en un

riesgo para la empresa.

Prueba de bondad de ajuste de los modelos

Tabla 6 Prueba de bondad de ajuste entre habilidades blandas y desempefio
laboral

Chi-
Variables/dimensiones cuadrado gl Sig.
Las habilidades blandas en el Pearson 084 2 959
desempefio laboral Desvianza ,084 2 /959
Trabajo en equipo Pearson 5,662 2 ,659
Desvianza 7,410 2 ,325
Capacitacién constante a los Pearson 3,626 2 ,163
empleados Desvianza 3,730 2 ,155
Creatividad Pearson ,331 2 ,847
Desvianza ,329 2 ,848
Productividad Pearson 6,051 2 ,749
Desvianza 7,739 2 ,541

Funcién de enlace: Logit.
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Se evidencia en la tabla 6, los resultados de la prueba de bondad de ajuste
de los modelos, donde se observa que el p_valor > 0,05, ello indica que los datos
de las habilidades blandas en el desempefio laboral se ajustan al modelo de
regresion logistica ordinal, lo mismo sucede en el cruce de las habilidades
blandas en el desempefio laboral. La prueba de bondad de ajuste es una
herramienta efectiva para identificar problemas en la supervision, en la
administracion y en la integracién de los individuos en la empresa. Ademas,
ayuda a mejorar la competencia, el comportamiento y las habilidades en el
desempeiio laboral de los empleados. Asimismo, contribuye a mejorar la calidad
del trabajo y la calidad de vida organizacional.

Prueba Pseudo R cuadrado

Tabla 7 Prueba Pseudo R cuadrado de las variables habilidades blandas y
desemperio laboral

Variables/dimensiones Cox y Snell Nagelkerke McFadden
Las habilidades blandas en el 017 019 009
desempefio laboral

Trabajo en equipo ,218 ,252 ,123
Capacitacién constante a los ,002 ,002 ,001
empleados

Creatividad ,012 ,014 ,006
Productividad ,213 ,248 ,122

Funcioén de enlace: Logit.

Segun el coeficiente de Nagelkerke; las habilidades blandas influyen en 1,9% en
el variable desempefio laboral. En cuanto a la dimensién La trabajo en equipo en
2,52% de pende de habilidades blandas, del mismo modo, la dimension
capacitacion constante a los empleados dependen del 0,02% de habilidades
blandas la dimension creatividad en 01,4% de habilidades blandas, del mismo
modo, la dimensién productividad depende en un24,8% de habilidades bandas;
hallazgos que demuestran que habilidades bandas aporta buenos beneficios en el
desempeiio laboral. Precisando que las habilidades blandas son conocimientos
especializados, las habilidades técnicas son procesos y procedimientos, mientras
gue las capacidades humanas alcanzan al pensamiento estratégico para la toma

de decisiones. Asimismo, menciono que las habilidades en todos los niveles son
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criticos para el funcionamiento de una empresa y que las habilidades técnicas de
cada empleado son mayores que las habilidades humanas.

Estimaciones de los parametros

Hipotesis general

Hipotesis general: Las habilidades blandas es importante, en el desempefio
laboral de una empresa industrial, Lima 2023.

Tabla 8 Estimaciones de parametros de HB y DL

Estimaciones de Intervalo de confianza al 95%

pardmetro Estimacion Error estandar Wald gl Sig. Limite inferior Limite superior

Umbral [DSELABOR = 1] -1,581 ,337 22,059 1,000 -2,240 -921
[DSELABOR = 2] 1,031 ,314 10,796 1 ,001 ,416 1,646

Ubicacion [HABLAND=1] -,549 ,512 1,151 1,283 -1,553 ,455
[HABLAND=2] ,171 ,379 ,203 1,652 -,573 ,915
[HABLAND=3] 02 0 .

Funcién de enlace: Logit.

a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.

Nota. Extraido del SPSS v26.

Se observa en la tabla 8 los resultados de estimacion de parametros entre
habilidades blandas en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima
2023, con Wald de 22,059, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 <: 0, 05 por lo tanto
de rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe
incidencia entre habilidades blandas y desempefio laboral. La evaluacion del
desempefio es una herramienta efectiva para identificar problemas en la
supervision, en la administracion y en la integracion de los individuos en la
empresa. Ademas, ayuda a mejorar la competencia, el comportamiento y las
habilidades en el desempeiio laboral de los empleados. Asimismo, contribuye a
mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida organizacional. Existen varias
definiciones de habilidades blandas, consideradas por diferentes autores, las
cuales difieren segun su conceptualizacion del desarrollo. Por lo tanto, las
habilidades blandas son habilidades internas que son esenciales para el
desarrollo personal, social y laboral, se puede nombrar algunas de estas

habilidades por ejemplo, comunicacién, trabajo en equipo, adaptabilidad,
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Hipotesis especifica 1

Ho: Las habilidades blandas no inciden en el trabajo en equipo de una empresa
industrial, Lima 2023.

H1: Las habilidades blandas inciden en el trabajo en equipo de una empresa
industrial, Lima 2023.

Tabla 9 Estimaciones de parametros de HB en el trabajo en equipo

Intervalo de confianza al
95%

Estimaciones de Limite

pardmetro Estimacion Error estandar Wald gl Sig. Limite inferior superior

Umbral [TRAEQQUIP = 1] -3,271 ,430 57,955 1 ,000 -4,113 -2,429
[TRAEQQUIP = 2] -,299 ,305 ,962 1 ,327 -,898 ,299

Ubicacién [HABLAND=1] 2,343 ,563 17,319 1 ,000 -3,446 -1,239
[HABLAND=2] -2,150 ,434 24,547 1 ,000 -3,000 -1,299
[HABLAND=3] 02 0

Se observa en la tabla 9 los resultados de estimacién de pardmetros entre Las
habilidades blandas en el trabajo en equipo de una empresa industrial en segun
Wald de 57,955, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 < : 0, 05 por lo tanto de
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis alterna. Es decir, existe
incidencia entre habilidades blandas en el trabajo en equipo. Una empresa el
trabajo en equipo de los colaboradores que no cuentan con habilidades blandas,
estos no apoyaran en momentos de crisis que puede afrontar la organizacion, por
ello se requiere colaborares motivados que tengan el enfoque de salir adelante y
que llegar a cumplir los objetivos planeados. Al existir una ausencia de lideres, los
colaboradores se encontraran desmotivados, generando climas de inestabilidad,
una mayor rotacion de personal, convirtiéndose en un riesgo para la empresa, por

la desorganizacién que puede establecerse en una empresa.

Hipotesis especifica 2

Ho: Las habilidades blandas no inciden en la capacitacidon constante a los
empleados de una empresa industrial, Lima 2023.

H1: Las habilidades blandas inciden en la capacitacién constante a los empleados

de una empresa industrial, Lima 2023.
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Tabla 10 Estimaciones de parametros de las habilidades blandas en la
capacitacién constante a los empleados

Intervalo de confianza al

) ) 95%
Estimaciones de

Limite
pardmetro Estimacion Error estandar Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral  [CAPCONST = 1] -1,644 ,336 23,885 1,000 -2,304 -,985
[CAPCONST = 2] ,858 ,307 7,828 1,005 ,257 1,459

Ubicacion [HABLAND=1] -,031 ,504 ,004 1,950 -1,019 ,957
[HABLAND=2] -,167 ,376 ,197 1,657 -,904 ,571
[HABLAND=3] 02 0

Se observa en la tabla 10 los resultados de estimacion de parametros entre
habilidades blandas en la capacitacion constante a los de una empresa industrial,
Lima 2023. De acuerdo al puntaje de Wald de 23,885, es mayor a 4 entonces, y p:
0.000 < : 0, 05 por lo tanto de rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis
alterna. Es decir, existe incidencia entre las habilidades blandas en la
capacitacion constante a los empleados. La capacitacion constante de los
trabajadores es lo mas importante para la empresa; ademas deben poseer una
efectiva empatia, honestidad, integridad, humor, entre otros. Estas conforman un
congregado de habilidades que los permitiran asociarse de manera eficiente con
sus compafieros y asi entablar un ambiente laboral bueno en la empresa; de esta
manera, les permite desempefiar correctamente sus tareas designadas y alcanzar

sus metas organizacionales.

Hipotesis especifica 3

Ho: Las habilidades blandas no inciden en la creatividad en una empresa
industrial, Lima 2023.

H1: Las habilidades blandas inciden en la creatividad en una empresa industrial,
Lima 2023.

Tabla 11 Estimaciones de parametros de las habilidades blandas en la creatividad

Intervalo de confianza al

. . 95%
Estimaciones de >

’ Error Limite Limite
parametro Estimaciénestdndar ~ Wald gl Sig. inferior superior
Umbral [CREATIVID= -1,691 ,339 24,861 1 ,000 -2,355 -1,026
1]
[CREATIVID = 775 ,304 6,483 1 ,011 ,178 1,371
2]

Ubicacion [HABLAND=1] 347 ,503 ATT 1 ,490 -,638 1,332
[HABLAND=2] -,243 375 420 1 ,517 -,979 ,493
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[HABLAND=3] 02 . . 0

Se observa en la tabla 11 los resultados de estimacion de pardmetros entre Las
las habilidades blandas en la creatividad en una empresa industrial, Lima 2023.
De acuerdo al puntaje de Wald de 24,861, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 <: 0,
05 por lo tanto se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es
decir, existe incidencia entre habilidades blandas en la creatividad. Para evaluar el
desemperio se lleva a cabo para comprender como las personas se desempefian
en su trabajo y realizar los ajustes correspondientes. Las empresas necesitan
conocer como se desarrollan las actividades sus empleados, que posean iniciativa
propia, conocimientos, habilidades y destrezas, para ser creativos en el

desemperio de sus funciones.

Hipotesis especifica 4

Ho: Las habilidades blandas no inciden en la productividad en una empresa
industrial, Lima 2023.

H1: Las habilidades blandas inciden en la productividad en una empresa
industrial, Lima 2023.

Tabla 12 Estimaciones de parametros de las habilidades blandas en la
productividad

. . Intervalo de confianza al 95%
Estimaciones de

Limite
pardmetro Estimacion Error estandar Wald gl Sig. Limite inferior superior
Umbral  [PRODUCTIV=1] -3,325 ,436 58,059 1 ,000 -4,181 -2,470
[PRODUCTIV = 2] -,205 ,303 ,456 1 ,500 -,799 ,390

Ubicacion [HABLAND=1] -2,202 ,567 15,096 1 ,000 -3,312 -1,091
[HABLAND=2] -2,202 ,442 24,837 1 ,000 -3,068 -1,336
[HABLAND=3] 02 0

Funcidn de enlace: Logit.

a. Este parametro estd establecido en cero porque es redundante.

Se observa en la tabla 12 los resultados de estimacion de parametros entre las
habilidades blandas en la productividad en una empresa industrial, Lima 2023. De
acuerdo al puntaje de Wald de 58,059, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 <: 0, 05
por lo tanto de rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir,
existe incidencia entre habilidades blandas en la productividad. La esencia de una
persona proactiva es la capacidad de manejar su propia vida’,

independientemente de lo que suceda a su alrededor, las personas creativas
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deciden como responder a esos estimulos y canalizar su energia hacia una esfera
de influencia. Por lo tanto ser creativo significa tomar medidas en lugar de esperar
a ver que sucedan las cosas, buscan nuevas oportunidades, anticipa a prevenir y

resolver problemas
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V. DISCUSION

En el presente capitulo contrastamos las variable habilidades blandas y
desempeiio laboral en una empresa industrial, Lima 2023 donde se hizo el
trabajo, los resultados muestran en la tabla 1 un 9(18,0%) para habilidades
blandas Los resultados inferenciales donde habilidades blandas y desempefio
laboral, presentan incidencia positiva en una empresa industrial, Lima 2023,
(Wald =,22,059, p=.000< 0,05). Con este resultado se cumple el objetivo general
que fue determinar la incidencia entre habilidades blandas y desempefio laboral.
Al respecto encontramos a, Ramirez y Rojas (2018) respaldan la importancia de
las habilidades blandas al sefalar que estas estan adquiriendo un papel
fundamental en la eficacia y el desempefio de los cargos directivos. Subrayan la
necesidad de un esfuerzo individual para desarrollar estas habilidades, ya que los
directivos son quienes requieren de ellas para liderar la empresa u organizacion y
alcanzar los objetivos establecidos. Para lograr un direccionamiento efectivo de la
organizacion y alcanzar el éxito, es fundamental que los directivos desarrollen
habilidades de comunicacién y relacion interpersonal con los demas empleados.
Por lo tanto, es crucial que adquieran habilidades blandas para lograr los objetivos
deseados. Cada empresa u organizacion cuenta con gerentes o jefes en sus
diferentes areas, encargados de dirigir y alcanzar los logros y objetivos
establecidos. Se encontré una relacion rs= 0, 684 entre habilidades blandas y
desempefio laboral. Estos lideres toman decisiones y se relacionan con los
demas empleados, por lo que es fundamental que exista una buena relacion entre
los directivos y los trabajadores. Lo sustenta: Existen varias definiciones de
habilidades blandas, consideradas por diferentes autores, las cuales difieren
segun su conceptualizacion del desarrollo. Por lo tanto, las habilidades blandas
son habilidades internas que son esenciales para el desarrollo personal, social y
laboral, se puede nombrar algunas de estas habilidades por ejemplo,
comunicacion, trabajo en equipo, adaptabilidad, etc. Estas habilidades se pueden
aprender y desarrollarlas. De acuerdo con Chiavenato (2018), la evaluacion del
desempefio consiste en una evaluacién sistematica del comportamiento de cada
individuo con relacion a las actividades que lleva a cabo en la organizacién y los

objetivos y resultados que se espera que logre.. Esta evaluacion puede recibir
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diferentes nombres, como evaluacion personal, evaluacion de méritos, informe de
avance o evaluacion de la eficiencia individual o grupal. Cabe destacar que cada
evaluacion puede variar de una empresa a otra, adaptandose a sus

caracteristicas especificas.

De los hallazgos encontrados, podemos decir que las habilidades blandas
son importantes, en el desempefio laboral de una empresa industrial, Lima 2023,
se acepto la hipoétesis de acuerdo con el margen de Wald, lo que implicaba que la
habilidad blanda es importante, en el desempefio laboral de una empresa
industrial, Lima 2023. Los resultados obtenidos coinciden con lo planteado por
Granda (2018) quien al tener en cuenta una investigacion del tipo fue cuantitativo,
pero considerando la poblacion de estudio fueron consumidores de 18 empresas
mediante una encuesta, concluyo que era importante aplicar y desarrollar
habilidades blandas para que las estrategias generen una excelente
comunicacién y rapidez en la atencidn de los clientes logrando que las
organizaciones sean mas competitivas y ventajosas en el mercado. Respecto a
los resultados de Ortiz (2020), determinaron a través de una metodologia mixta,
no experimental, de 20 personas como muestra que las habilidades blandas
influyeron en el desempefio laboral en los empleados del area comercial de la
empresa CNT, dando como resultados que las habilidades mas resaltante fueron,
comunicacioén, efectividad, capacidad, resolucion de problemas; si bien es cierto
hay una concordancia en el objetivo general, a nivel especifico en el presente
estudio, solo se verificé correlacion con las dimensiones: adaptabilidad y
comunicacién efectiva. En el &mbito nacional, Rodriguez (2020) el objetivo de la
investigacion era determinar la relacién entre las habilidades blandas y el
desempefio laboral en una universidad privada. La metodologia que se uso fue
cuantitativa de un nivel relacional. Desarrollo que las habilidades blandas tienen
cinco dimensiones: la responsabilidad, la adaptabilidad, la gestion eficaz de la
informacion, comunicacion y el desarrollo de los empleados, presentaron una
correlacion positiva. Concluyendo que las habilidades blandas en gran medida se
relacionan con el éxito en el trabajo, en la enfatiza que se debe de prestar mayor
interés a programas de orientacion y capacitacion que incluyan las habilidades

blandas para contratar empleados o mejorar el desempeiio de los socios.
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La postura de Vargas y Rodrigo (2018) con una metodologia mixta,
concluy6 que aplicar las habilidades blandas en la comunicacién permitia mejorar
las relaciones sociales en el trabajo, y que en conjunto generaba mayor impacto
respecto a los colaboradores en ser flexibles y creativos. Por su parte el estudio
de Ramirez y Rojas (2018) respaldan la importancia de las habilidades blandas al
sefalar que estas estan adquiriendo un papel fundamental en la eficacia y el
desempeiio de los cargos directivos. Subrayan la necesidad de un esfuerzo
individual para desarrollar estas habilidades, ya que los directivos son quienes
requieren de ellas para liderar la empresa u organizacion y alcanzar los objetivos
establecidos. Para lograr un direccionamiento efectivo de la organizacion y
alcanzar el éxito, es fundamental que los directivos desarrollen habilidades de
comunicacién y relaciéon interpersonal con los demas empleados. Por lo tanto, es
crucial que adquieran habilidades blandas para lograr los objetivos deseados.
Cada empresa u organizacion cuenta con gerentes o jefes en sus diferentes
areas, encargados de dirigir y alcanzar los logros y objetivos establecidos. Se
encontré una relacién rs= 0, 684 entre HB y Desempefio laboral. Estos lideres
toman decisiones y se relacionan con los demas empleados, por lo que es
fundamental que exista una buena relacién entre los directivos y los trabajadores

. Cabe precisar que los estudios sefialados emplearon instrumentos de
recoleccion de informacion, pero el presente estudio aplico el estadistico de Wald

para la comprobacion de la hipétesis planteada, la cual fue aprobada.

El contraste de la hipétesis especifica, Las habilidades blandas inciden en
el trabajo en equipo de una empresa industrial, Lima 2023. Se encontrd, segun
Wald de 57,955, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 < : 0, 05 por tanto, existe
incidencia entre habilidades blandas en el trabajo en equipo, dando respuesta al
objetivo especifico 1, para contrastar solo encontramos el reporte Ibrahim et al.
(2017) Se refiri6 El objetivo de su investigacion fue conocer y explorar las
habilidades blandas y la capacitacion para mejorar el desempefio laboral de los
empleados. Sefala que la metodologia fue cuantitativa, que constaba de 32
preguntas, recogié una muestra de 260 gerentes, supervisores y gerentes de
empresas en Malasia, quienes siguieron una capacitacion en habilidades blandas.

Los investigadores concluyeron que existe una correlacion rs= 0,687 entre HB y
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trabajo en equipo que, son importantes las habilidades blandas y la metodologia
de la capacitacion influyeron para un mejor desempefio de los trabajadores.

“La adaptabilidad es importante, en el desempefio laboral de una empresa
industrial, Lima 2023, siendo aceptada en funcion al margen de Wald que es
7,492, lo cual implicaba que la adaptabilidad es importante, en el desempefio
laboral de una empresa industrial, Lima 2023.

En respuesta a la hipétesis especifica 2. Las habilidades blandas inciden en la
capacitacion constante a los empleados de una empresa industrial, Lima 2023. De
acuerdo al puntaje de Wald de 23,885, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 <: 0, 05
por lo tanto de rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir,
existe incidencia entre las habilidades blandas en la capacitacién constante a los
empleados, asi mismo damos respuesta al al objetivo especifico 2, se contrasta
con la investigacion de Ortiz, Aleman y Bolivar (2020), En su investigacion
determinaron que habilidades blandas influyeron en el desempefio laboral en los
empleados del area comercial de la empresa CNT Sistemas de Informacion SAS,
dando como resultados que las habilidades mas resaltante fueron, comunicacion,
efectividad, capacidad, resolucion de problemas, empatia y otros para lograr el
éxito profesional en cualquier dmbito laboral. La metodologia fue mixta, no
experimental, la muestra de 20 personas, utilizaron un cuestionario de 30
preguntas, evaluadas por medio de la escala de Likert. . Encontraron una

correlacion alta rs= 0, 862 entre HB y capacitacién constante a los empleados

El contraste de la hipotesis especifica 3: Las habilidades blandas inciden en la
creatividad en una empresa industrial, Lima 2023, se evidencia de acuerdo al
puntaje de Wald de 24,861, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 < : 0, 05 por lo
tanto de rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe
incidencia entre habilidades blandas en la creatividad, dando respuesta al
objetivo especifico 3, Desde una perspectiva diferente pero igualmente
interesante, Marquez y Meléndez (2018) llevaron a cabo una investigacion sobre
habilidades blandas y el rendimiento laboral. En su estudio, proponen dos tipos de
metas para el ambito académico. La primera se denomina meta de maestria y
busca lograr un aprendizaje profundo, lo que implica que el estudiante se
involucre desde su motivacion intrinseca, invirtiendo compromiso y procesos

cognitivos para aprender. Por otro lado, estan las metas de desempefio, que se
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basan en la motivacion extrinseca. En este caso, el estudiante aborda las
actividades académicas si son faciles y evita las tareas complejas. Ademas, frente
a cualquier obstaculo en su desarrollo, el estudiante puede tener reacciones
negativas. Encontraron una correlacion significativa alta rs= 0, 898 entre
habilidades blandas y la creatividad. En este tipo de meta, siempre se busca
obtener un beneficio.

El autocontrol es importante, en el desempefio laboral de una empresa
industrial, Lima 2023, fue rechazada al aplicar el margen de Wald que es ,203, por
lo que implican que El autocontrol no es importante, en el desempefio laboral de
una empresa industrial, Lima 2023.

El resultado obtenido es contrario a lo concluido por Skinner (1953) quien
consideraba que el autocontrol se refiere a la conducta y se da cuando la
persona reciba consecuencias aversivas y consecuencias positivas por un mismo
comportamiento. Para Kanfer (1978) el autocontrol se caracteriza por ser un caso
especial en el que hay un determinado motivo subyacente para inhibir una
secuencia de respuesta que, bajo otras circunstancias, podria predecirse que
posee una probabilidad elevada de ocurrencia, y su propuesta fue de un modelo
de auto-regulacién en base a tres estadios como la autoobservacién, la auto-
evaluacion y el auto-refuerzo.

Considerando los planteamientos de los autores, los resultados de la
investigacion no permitieron comprobar la importancia del autocontrol en el
desempefio laboral, y que la aplicacion de un cuestionario para recolectar datos
numericos y la aplicacion del estadistico de wild no valido la hipotesis.

El contraste de hipotesis especifica 4: Las habilidades blandas inciden en
la productividad en una empresa en Lima, 2023. De acuerdo al puntaje de Wald
de 58,059, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 <: 0, 05 por lo tanto de rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe incidencia entre
habilidades blandas en la productividad. Similarmente tenemos al estudio de
Pérez (2020), en Colombia, llevd a cabo una investigacion con el objetivo de
identificar las habilidades directivas que pueden tener un impacto positivo en el
clima organizacional desde el desempefio de los cargos directivos.. Subrayan la
necesidad de un esfuerzo individual para desarrollar estas habilidades, ya que los

directivos son quienes requieren de ellas para liderar la empresa u organizacion y

39


https://de.wikipedia.org/wiki/Frederick_Kanfer

alcanzar los objetivos establecidos. Para lograr un direccionamiento efectivo de la
organizacion y alcanzar el éxito, es fundamental que los directivos desarrollen
habilidades de comunicacion y relacion interpersonal con los demas empleados.
Por lo tanto, es crucial que adquieran habilidades blandas para lograr los objetivos
deseados. Cada empresa u organizacion cuenta con gerentes o jefes en sus
diferentes areas, encargados de dirigir y alcanzar los logros y objetivos
establecidos. Se encontré una relacion rs= 0, 684 entre habilidades blandas y
desempeiio laboral. Estos lideres toman decisiones y se relacionan con los
demés empleados, por lo que es fundamental que exista una buena relacién entre
los directivos y los trabajadores. El estudio tuvo un enfoque exploratorio y
descriptivo. Se administraron cuestionarios de preguntas cerradas a una muestra
aleatoria de 36 individuos. Los resultados obtenidos revelaron que las habilidades
directivas mejor desarrolladas por los directivos docentes fueron la formacion de
equipos y la comunicacion. Encontrd una correlacion moderada rs= 0, 584 entre
HB y productividad. Aun asi, se identificaron areas de mejora como el manejo de
los conflictos y la motivacion. Estos hallazgos sugieren que acciones de mejora en
esas habilidades especificas podrian contribuir a un clima organizacional mas

favorable en el contexto estudiado
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VI. CONCLUSIONES

1. La hipétesis general: “Los resultados inferenciales donde habilidades blandas y
desempeiio laboral, presentan incidencia positiva en una empresa
industrial, Lima 2023, (Wald) =,22,059, p= .000< 0,05). Con este resultado
se cumple el objetivo general que fue determinar la incidencia entre
habilidades blandas y desempefio laboral, lo que implica que la habilidad
blanda es importante, en el desempefio laboral de una empresa industrial,
Lima 2023. .

2. La hipotesis especifica 1: Las habilidades blandas y desempefio laboral inciden
en el trabajo en equipo de una empresa industrial, Lima 2023. Se encontrd,
segun Wald de 57,955, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 < : 0, 05 por lo
tanto de rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir,
existe incidencia entre habilidades blandas en el trabajo en equipo.

3. La hipdtesis especifica 2: Las habilidades blandas inciden en la capacitacion
constante a los empleados de una empresa industrial, Lima 2023. De
acuerdo al puntaje de Wald de 23,885, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 <
: 0, 05 por lo tanto de rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis
alterna. Es decir, existe incidencia entre las habilidades blandas en la
capacitacioén constante a los empleados

4. Las habilidades blandas inciden en la creatividad en una empresa industrial,
Lima 2023, se evidencia de acuerdo al puntaje de Wald de 24,861, es
mayor a 4 entonces, y p: 0.000 < : 0, 05 por lo tanto de rechaza la hip6tesis
nula y se acepta la hipotesis alterna. Es decir, existe incidencia entre
habilidades blandas en la creatividad

5. La hipétesis especifica 4 Las habilidades blandas inciden en la productividad en
una empresa industrial, Lima 2023. De acuerdo al puntaje de Wald de
58,059, es mayor a 4 entonces, y p: 0.000 < : 0, 05 por lo tanto de rechaza
la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Es decir, existe incidencia

entre habilidades blandas en la productividad
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Identificar y evaluar habilidades blandas en candidatos para puestos
estratégicos o para equipos de alto desempefio, afianzando la integracién
mediante la implementacion de campafias de capacitaciones y
recompensas que integren a los colaboradores, donde todos ganen iguales
beneficios con el fin de reforzar, incrementar y potenciar las habilidades

blandas para un mejor desempefio laboral.

2. ldentificar las habilidades de adaptabilidad cognitiva, emocional y de
personalidad de los directivos y mandos medios de la empresa,
posteriormente potenciarlas a fin de desarrollar mas seguridad en su
personal y aprender a confiar en uno mismo a la hora de tomar decisiones
dificiles en entornos cambiantes y asi mejorar el desempefio individual y

colectivo.

3. Capacitar a la planta ejecutiva de la empresa, a fin de que gestionen sus
sentimientos y comportamientos para controlar tanto las emociones
positivas como las negativas y asi poder expresarlas de manera adecuada,
desarrollando un mejor autocontrol emocional, aumentando su rendimiento

y desempenio laboral.

4. Desarrollar habitos de comunicacion efectiva: cara a cara, por escrito, a través
de una plataforma de videoconferencia o en una reunién grupal; que
estimulen una buena comunicacién asertiva, eficaz y elevar asi el

desempeifio laboral.

5. Promover una cultura de orden, optimizacion de tiempos, positividad,
concentracion y uso de tecnologia que estimulen la proactividad de todo el
personal de la empresa, logrando estandares altos de rendimiento y

desempeifio laboral.
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Anexo 1: Matriz Operacional de las variables

Variable Definicion 5 Escala de
Independiente Definicion conceptual Operacional Dimensiones Indicadores  Iltems medicién
Adaptabilidad, Baxarrais (2020); aquella que nos permite adaptarnos al :F'iiﬁg!gad
medio social y cultural en el que nos vamos a mover; esta dimension emocional 1-3
Goleman (1998); Las habilidades aparece en el momento del nacimiento y nos permite aceptar las - Destrezas
blandas o “soft skills”, se definen convenciones sociales que se dan en nuestro entorno. laborales
como gquellas vmculgdas con la Autocontrol: Goleman (1995) expuso el autocontrol como habilidad que | -Empatia
capapldad del profesional para . tienen las personas para manejar sus reacciones emo- cionales, -Buena actitud
reIacmn:_;\r_se con ot_rps, comunicar, Esta}s varla_bles controlar sus impulsos, y recuperarse de los fra- casos de la vida. -Optima relacién 4-6
compartir informacion, liderar o seran medidas social
Habilidades g?nn;j;?:zlgrﬂ(:gg;;rescuchar y dimgr(::rsi?)nes Com_unicaci()n efectiya: Segun Thompson, I. ( 2008) Es el proceso -Facilid_.’f\d de
blandas colaborativamente e influir a los cada uno con mediante el cual ej emisor y el receptor establgqen una conexién en un expresion
demés: las habilidades blandas o sus indicadores | Momento y espacio determlnadqs para transmitir, intercambiar o -Compresion 7-9
inteligencia emocional, como él las medidos con la | compartir ideas, informacion o significados que son comprensibles para mutug
cataloga, se dividen en dos grandes | escala de Likert | 2MP0S: : — _ _ ~Claridad Ordinal
competencias: a. personales, Proactividad: Viktor Frankl (1946) El término proactividad fue acufiado | -Iniciativa Instrumento
aquellas que se relacionan con uno por el psiquiatra y neurclogo vienés en su obra El hombre en busca de | -Influencia - Encuesta
mismo; y b. sociales, aquellas que sentido asegurd que la mejor forma de definir el concepto es como la ‘Medicion:
se refieren a los demas libertad de escoger nuestra actitud frente a las diferentes situaciones que 10-12 :
debemos enfrentar en nuestra vida. Escala de
Ademads, una persona proactiva asume el control de sus actos y no culpa Likert
a terceros por no haber logrado sus objetivos. -Compromiso 1. Nunca
Variable Trabajo en equipo: Robbins (1999) Define al conjunto de personas que 2. Algunas
dependiente interacttan y son interdependientes y que se han juntado para lograr -Actitud 1-3 veces
objetivos particulares. -ldentificacion 3 Casi
Segl_ln_ Chia_v,enato (2010) Del libro -Colaboracién 4S|Se_mpre
administracion de recursos Capacitacion constante a los empleados: Martha Alles (2004), Lo -Compromiso - Slempre
humanos, se extrae que el Estas variables | define como la transmisién de conocimientos y habilidades; es un -Tiempo
desempefio laboral es el seran medidas | proceso que debe ser organizado, planificado, y evaluable. dedicado al
comportamiento del trabajador en por 4 aprendizaje 4-6
busca_\ de los objetivos _flja_do_s _Io cual dimensiones -Cumplimiento de
o constituyen la estrategia individual bietivos
Desempefio para lograr los propdsitos cadg uno con — - — — ooje —
laboral establecidos, de alli nace que el DP sus |pd|cadores _Cregthld_ad: Albgrt Einstein afirmaba que la creatividad es fruto_ de la -Innovacpn
es el conjunt‘o de acciones de medidos con la |nte||ge~n(:|a emomona_l, el _hompre al plasma_lr en cada gcto creativo una -Pengamlento 6-9
productividad de los colaboradores escala de Likert | pequefia parte de su inteligencia no hace sino liberar &reas importantes creat_lvo 3
que su objetivos es conseguir sus de su ce.re.bro. - - -Motwa_uon_ -
metas y estrategias propuestas. Produc_tlyldad: Los autores Rgt_)t)_lns y Judge (2013), consideran que la -Orgamzacmn
productividad es el nivel de analisis mas elevado en el comportamiento -Manejo de
organizacional. recursos 10-12

-Resultados




Anexo 02: Matriz de consistencia

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables

Metodologia

General

¢,Coémo inciden las habilidades
blandas en el desempefio
laboral de una empresa
industria, Lima 20237

Determinar la incidencia de
las habilidades blandas con
el desempefio laboral de una
empresa industria, Lima
2023.

Las habilidades blandas inciden en el
desempefio de una empresa en Lima,
industria, Lima 2023.

Especificos

¢,Como inciden las habilidades
blandas con el trabajo en

Determinar la incidencia de
las habilidades blandas con
el trabajo en equipo en el

Las habilidades blandas inciden con
el trabajo en equipo en el desempefio

El equipo en el desempefio laboral ~ laboral de una empresa industria,
dg ulrjla empresa iné)ustria, Lima desempeno_ 'abo“'?" de una Lima 2023 P
20237 empresa industria, Lima :
2023.
Determinar la incidencia de
¢Coémo inciden las habilidadgs las habilidadr:zs blandas con Las habilidades blandas inciden con
blandas con la capacitacion |la capacitacion constante a la capacitacion constante a los
E2 constante a los empleados en |los empleados en el ~
~ y empleados en el desempefio laboral
el desempefio laboral de una |desempefio laboral de una . s
empresa industria, Lima 2023? | empresa industria, Lima de una empresa industria, Lima 2023.
2023.
Determinar la incidencia de
¢Coémo inciden las habilidades | las habilidades blandas con |Las habilidades blandas inciden con
E3 blandas con la creatividad en el | la creatividad en el la creatividad en el desempefio
desempefio laboral de una|desempefio laboral de una |laboral de una empresa industria,
empresa industria, Lima 2023? | empresa industria, Lima Lima 2023.
2023.
¢C6mo inciden las habilidades E:éﬁ{(ﬂg:;';grﬂg:nc%ﬁ %e las | Las habil.ildades blandas inci~den con la
E4 blandas con la produccion en el produccion en el desempefio produccidn, en el desempefio laboral

desempefio laboral de una
empresa industria, Lima 2023?

laboral de una empresa
industria, Lima 2023.

de una empresa industria, Lima 2023.

V1: Habilidades
blandas

Dimensiones:

o Adaptabilidad

e Autocontrol

e Comunicacion
efectiva

¢ Proactividad

V2: Desempefio
laboral

e Trabajo en
equipo
Capacitacion

e Creatividad

e Productividad

Enfoque:
Cuantitativo
Tipo:

Basico

Nivel:
Descriptivo
correlacional
Disefio de
investigacion:
No experimental,
transversal,
correlacional
Poblacién:
50

Muestra:

50

Técnica:
Encuesta
Instrumento:
Cuestionario
Escala:
Ordinal




Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario de preguntas

Escala de Likert 1 2 3 4
DIMENSIONES | HABILIDADES BLANDAS R e Siempre
veces |siempre
ITEM

¢Manejan adecuadamente las

multiples demandas, reorganizan

prontamente las prioridades y se

1 adapta rapidamente a los cambios?

Adaptabilidad

¢ Su vision de los acontecimientos
es sumamente flexible?

¢Se siente cémodo con su
ambiente laboral donde
desempefia sus labores?

Autocontrol

¢ Gobiernan y controlan sus
sentimientos impulsivos y sus
emociones conflictivas?

¢ Piensan con claridad y
permanecen concentrados a pesar
de las presiones?

¢ Se enoja facilmente cuando no
logra sus obijetivos y/o
productividad?

Comunicacioén
efectiva

.Te comprometes
responsablemente con tu trabajo y
con tu equipo, superando los
estandares exigidos?

¢ Compartes informacion de la que
dispones de manera correcta?

¢ Te comunicas con facilidad y
coherencia con tu equipo de
trabajo?

10

11

12

Proactividad

¢, Se propones a cumplir desafios
en el trabajo y no deja que nada le
detenga?

¢Encuentras  siempre  nuevas
opciones y alternativas para
resolver los problemas?

¢.Se preocupa por alcanzar sus
metas gque se haya propuestos?




Cuestionario de preguntas

Escala de Likert

2

3

ITEM

DIMENSIONES

DESEMPENO LABORAL

Nunca

Algunas
veces

Casi
siempre

Siempre

Trabajo en
equipo

¢,Cuidan al grupo y su reputacioén y
comparten los méritos?

¢ Participas activamente de las
reuniones de trabajo, dando ideas para
las mejoras continuas del equipo?

¢, Te comprometes responsablemente
con tu trabajo y con tu equipo,
superando las metas exigidas?

Capacitacion
constante de
los empleados

¢ Participa en su empresa de las
capacitaciones y/o entrenamiento
programados?

¢Considera que es importante las
capacitaciones constante en su trabajo?

¢De las capacitaciones y/o
entrenamiento obtenidos realiza aportes
para las mejoras continuas en su trabajo
y/o productividad?

Creatividad

¢Propones nuevas ideas y/o actividades
que contribuyan al desarrollo de la
empresa?

¢ Consideras que el trabajo que realizas
es de calidad y de buen resultado?

¢Das el primer paso en cuanto a la
ejecucion de la creatividad de nuevas
ideas?

10

11

12

Productividad

¢Planificas y organizas tus actividades
antes de ejecutarlas?

¢Utilizas algunas herramientas para
recopilar y organizar tus actividades
designadas?

¢Considera necesaria la capacitacion
para desarrollar sus actividades
laborales?




Anexo 4

Resumen de preguntas efectuadas por dimensién

Variables de N° de
estudio Dimension preguntas
Adaptabilidad 3
- Autocontrol 3
Habilidades Comunicacion
blandas X
efectiva 3
Proactividad 3
Trabajo en equipo 3
Capacitacion
Desempefio constante de los
laboral empleados 3
Creatividad 3
Productividad 3
Total 24
Anexo 5
Calculo del coeficiente de
confiabilidad — Método Cronbach
item
Encuestados | item1 | item2 item 3 item 4 item5 |item6 |item7 |item8 | item9 | item10 |item 11 12 TOTAL
1 4 1 1 1 4 1 4 4 4 4 4 4 36
2 4 2 3 4 4 1 4 4 4 4 4 4 42
3 3 2 3 3 3 1 3 3 3 3 3 3 33
4 3 4 4 2 2 1 4 2 2 2 4 4 34
5 4 4 4 2 2 1 4 4 4 4 4 4 41
6 4 4 4 2 3 1 4 4 4 4 4 4 42
7 4 4 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 40
8 4 4 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 40
9 4 3 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 39
10 3 4 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 39
11 3 4 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 39
12 3 4 4 2 2 1 4 3 4 4 4 4 39
13 3 4 4 2 2 1 4 4 4 3 4 4 39
14 3 4 4 2 2 1 4 4 4 3 4 4 39
15 3 4 4 2 2 1 4 4 4 3 4 4 39
16 4 4 4 2 2 1 4 4 4 4 4 4 41
17 4 4 4 2 2 1 4 4 4 4 4 4 41
18 4 4 4 2 2 1 4 4 4 4 4 4 41
19 4 4 4 2 2 1 4 4 4 4 4 4 41
20 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 4 45
21 4 3 3 3 3 1 3 3 3 3 3 4 36
22 4 3 3 3 3 1 4 4 4 4 3 4 40
23 4 3 3 3 3 1 4 4 4 4 3 4 40
24 4 3 3 3 3 1 4 4 4 3 3 4 39




39
39
39
39
40

40

40

40

44
38
39
39
39
39
39
39
39
39
39
39
39
45

42

42

42

42
4.69

25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

0.2224 0.1924 0.0196

0.2 0.1136

0.392 0.364 0.4496 0.446 0 0.73

0.2244

TOTAL

Anexo 6

Figura 1 Formula del Alfa de Cronbach

El numero de items
¥ 57 = Sumatoria de varianzas de los items

sT*= Warianza de la suma de los items_
o = Coeficiente de alfa de Cronbach

Donde,

k

Valores de confiabilidad

Magnitudes
0.81-1.00 Muy alta
0.61-0.80 Alta

Rango

0.41 - 0.60 Moderada

0.21-0.40 Baja

0.01-0.20 Muy baja




Resultado de nivel de confiabilidad del instrumento

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,75 12

Anexo 7

Validacion de expertos

Grado de

Profesional validador

estudios

Resultado

Jorge Luis Hernandez
Palacios
Marco Pefia Mondragon

Judith Maribel Huayhuapuma
Ordores

Magister
Magister

Magister

Aplicable
Aplicable

Aplicable

Evaluacion por juicio de expertos

Evaluacién por juicio de expertos

Respetano Jusz Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instlumento “Cusstionarna para
“Determinar el Impacio de hablidages blandas en el desempefo aboral de una empresa en
Lima, eon gestion eficlente 2023°. La evaluachin gel Instrumento e de gran relevancia para
ograr gue sea valldo y que los resultados obtenidos a parlr de éste sean willizados
eficientements; aportando al quehacer pskoologlco. Agradecamos su vallosa colaboracion.

1. Datos generales del jusz:

Hombire del JUBE: | Marcu Pefla Mondgen
Grado profecional: [ Maestia () Doctor
Cirica ] Social [
Area de formankon soadémisa:
Educatvs | ) Organimcionsi (v )
Areac de experionola profecional: oy oo alicads del Tribuzal Fimal

Inctihsedtn donde labora: | Trilaea focal

2a4aflos 0
hass de S aflos (X

Tmps o8 S Xperiandda profecional #n
el ama:

Experiencia an Investigacion
Pricométrioa:
{51 corespande)

2 Propdsito de la evaluacidn:
Validar &l contenido del instrumento, por juicico de expertos.
3. Datos de la escala ({Cuestionario)
NOTONE 02 3 FIUEDE. | oyaoporari pars (8 memcion o= Hablidsder Samcas
AUIDRE | Gina Seatrz Orores Lazar
PrOCedentla | Lma
ASTINSTECN: | |navauy
Tiempo o2 3pICATN | £ pempe
Ambito de 3pICACN: | =p coaboradoms




Significacidn: | Bl instrumenio medind ia variable Hablidades biandas a frawés de un cuestionario,

=l cual comprende 3 sus 4 dmenzsionss en 12 fems que sern med
=scaia tpo Liert de |3 Sigulents manera: Munca [1), Aigunas veces |
slemere (3, Blempre (4)

secia
 Casl

Subescala
EacalaifiREA @ ) Desfinicion

Saarrais (20200 aguela gue nos permite adackamos al
el sockl y cafumal en & que nes vames a mover, esta

Acaptabiidad dimension aparcce on of momentn el nackmierio, ¥ oS
parite acectar |z convenciones sociales gus e oan en
reesio entomo.

(Goleman {1555) axpuso el autoconiol como haolioad gue
Aarorreguizsion o BEnen |35 pATTONAS DA MSNEjar SUS MEACCONES EMO-
FRabilidades Blandas autocantrol clorales, contriar sus IMpU0s, ¥ rECUperarSe de kos fo-

casos de lavida.

‘Segun Thompson, L (2008) Es el procesc medante e cual

& EMiSOry £ ECEpinr eS5MEeCEn LNA CONEXH en un
‘Comunioankon efeotiva | momento y espacio determinacos para ranser,
m=rcambiar o comparts idess, Infommacin o sgnificados

gue 50 comprensibies par ambos:

Femica Empiee (2095} 2 proacovicad =n el Tatal Imploy

pener eatvidad, actuir en lugar de ver gué pasa, busca

pusias cpor ¥

3. Presentacion de instrucciones para el jusz:

A continuacion, a wsted le presento el Cusstionario para la medicion de
Habilidades Blandas. elaborado por Gina Beatriz Ordores Lazano en el afo 2023,
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
comesponda.

Categoria Calificaolin Indloador

1. N0 cumpie con &1 rtenn £ eming 3 ciarn
cLaRIDAD
2 pem s B Rem reguers bastanizs modMicaciones @ wna
omprene P modificacien muy grande en e uSa de a3 panbs
Bomez,  es de atusree ton s sKrMfesde 3 per s ordanacin

= de estam.
¥ SEmantica son
Pl j . £ requiers una modMCaCion muy espectica de
aas. 3. Moderaca v siguncs da i femincs del fem
. £ fhem £ Ciarn, Bene semantica y sntaes
4. Ao e :
1. totaimergs en desacuerdo fng | ftem na Bene reiackén gicacon [ dimenzign

cumpie con el orerio)

COHERENMCIA | 2. Desacusrdo  [Dajc nivel oe | 51 Rem bene una neiacon tangencial feiana conia
El = e acuendo) dmension.

reiacion ligica con

L R N rerp———— EJ Item Sene una, naCian moderads oon la

ndlcador que sty dmensién gue se esta midendo.
iderd.
m L ——— E ftam ze encosnia esss reiacionads con fa
nhed) AMension que Ssta midendo.

Bl Rem puede ser sliminado sin qus 2 ves

1- Wa cumge con e e Factads la medicion de [a dmensién.

RELEVANCLA
EIftem & 880 | o g El Bem fEne aiguna reevancis, pero o kem
© Importante, s = st ES IRCRIENGO0 |0 que mide £ste.
decir debe ser-
inciudo. 3. Moderado nive El fiem es relafivaments Importanie.

4. AR Nk El tem s muy reievante y debe ser induido.

Lesr con ostendmiento ios Mems v CANICar &N UNa @503 o8 1.3 45U valoracion, asi como
sollcitames brindesus absanaciones que considers pertinente

1 Mo cumple con & aierio

2. Sajo Neve

3. Modersdo nivel

4. Ao niwe

Dimensiones del instrumento: Adaptabfidad. autoconirol, comunicacion efectiva, y
proactividad.

« Primera dimensidn: Adaptabilidad
« Objetwos de la Dimensién: Medir la capacidsd para asumir cambios y
situaciones diferentes a la que se esta acostumbrado.

Obsanvaciones)
Indlcatorss lism Cohersr Recomendacionss
1. Mang
ke I3&
nﬂﬂplEEzd_Eﬂ‘m.
reorgan)
Adaptabilidad prontamerts = 4 4 3
prionidades y  5e
adapta rapidamenie
3 |os caminios™




Indicatorss lism [-laridad Cohersnca[Relevandal oBs

FRFETI T
aconizgimientos es ‘ 4 ‘
SUmEMents e’

3 158 SenlE Comodo
Con U ambients
laboral donde ‘ 4 ‘
desempefia S

labores?

+  Segunda dimension: Autocontrol
N Objetives de la Dimension: Medir |a capacidad de gestionar nuestros
sentimientos y comportamientos para controlar tanto las emociones positvas

come las negativas ¥ asi poder expresarias de manera adecuada.

Obsarvaciones!

Imetlc: Bores fem Claridad CoherencialRalevancial o ooo0 e ones

TOUSNDE Y EUS

DIeEONEs?
E i B
faciments cuanoio
Autocontrol no [ E=1-) 4 1 4
abjetivos ™
progucthidad™

+  Tercera dimension: Comunicacion efectiva
+ Objetivos de |z Dimensién: Es proporciona instruccionss claras y
comprensibles que aumentan |a confianza y la productividad del receptor.

Observaciones!

Indlesdorss Esm Claridad | Cohersncia Relevanclal o aci

i
g

Comunicazion @n W ofrakEs ¥
- B

. Cuarta dimensidn: Proactividad
. Objetivos de la Dimensidn: Madr la capacidad de tomar el control de los
acontecimientos en vez de quedarse mirando como suceden las cosas.

DB BV ones

indlcagarss Recomendacionss

Froaciividad

Finra del eva uador
DIl 16TDEETE

6. Propdosito de la evaluacidn:
Walidar & contenido del instrumento, por juicio de expertos.

T Datos de |a escala {Cuestonaric)

Nombne de |a Prusba Cusstonana par la medckon de Hablidades Sandas




AUNE | gina Beatrz Ordorss Lizam

Procedenda | pma

ASTINISTACON: | ey
Tiempo o2 3PICAN: | g tempa
Ampito de 3pICBON: | 5g coaboradones
Sigrificacion: | Rstnuments medra 12 variabie Dazampsho lahoral 3 ravis de in cusstonari

=1 Clsai comprende 8 sus 4 dmensionss en 12 ews qus sern medoos es 3
EITHD 00 Likert os 3 squiente maner: Nunca (1), Agunes veoes (2), Cazl
siemere (3, Eempre 4)

Subestala

[dimenalonss) Definicion

Robbirs | 1455) define Conjurio de parsonas que
nizractian y son Sherdensrdlartes y que ca han jurtadc
Er2 lograr objetves partioanes.

Chiawenato (2007, “La Capackacion es e procesa
s de corto piazn, apkado de manera s sematica
organizada, por medic def cual las persoras adquisnen
CONDCITientos, desamolan Fabiidages ¥ competencias an
Suncion de ohpetivos defnides”.

Trabajo an squipa

Decsmpefic laboral | C2Raaion conctants
¢ l0g empleados

Slanagan (1355)"La creatividad s= mussia al dar

Croathidad

axsiercia 3 aigo novedosa

Feobbing v Jusge (2013), conskderan qus i3 productvioad
Produtividad 23 gl nhel de andlisis mAs Sievado &N & comportamiento

iorgantzacional.

9. Presantacién da instruccionss para el jusz-

A confinuacion, a wsted le presento el Cuestionaric para la medicion de
Desempefio Laboral, elsborado por Gina Beatriz Ordores Lazaro en el afio 2023.
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada wno de los items segin

comesponda.
Caiegoria Caifisaaicn Indioador
1. No cumpie con &l otena B fiem no &3 dam.

CLARIDAD & Eem requere bastanies medMicaconss o una
8 It=m o= | 2 B M moaificacisn muy grande &n & uso de |35 paabas
i = de acuerdo con su sigrificado o por B ordenaciin

rede —
facimente, es

e, zu sntacsca | 3 Moderads nhe

S reguiens una modficacion muy especiica de
Sgunces de o= ISMIRCS dei REm

4. Ao e

El e = ciaro, Sens semantica y sniass
acecuady.

totaimente e
cumpie con el arberic)

desacumnio (no

i b no iane reiacisn 6gica £on (3 dimension

COHERENTA |2 oesacuerso mac nwe e | = meetiene wna resacon tangencia seana comis
et zon | BCueraa) dmenzicr.
Zans

rdicador que ex2a | 3. Acuemic [maderado nivel)
miclencio.

3 = Dens URA MEIACIoN MODEraca Con 1
dimenzicn gue se esta midendo,

4. Totiments de Acusmic (ako
nheed)

1 ftem = encuentra ests reiacionado oon 2
dimenzicn gue =528 midendo.

1. Mo cumple con &1 orteno

£ Bem puede ser simiraco S gue = Ve
aF=ctada i medicion de |a dmension.

= S Nive:

I B=m Sens aiguna reisvancia, pera obo Bem
Dede mstar Inchiendo o que mide dxte.

3. Moderac nive

1 ftem mx reiagvamenss Importants.

4. Ao e

i e e= muy neievante y debe ser incuido.

Lesy ron detenimisnto jos Mems v calficar n Gna &5cai de 1.2 4 su valoacan, asi come

srndesus

1 Mo cumpse: o & crtena

2. Bajo Miwe

3. Moderadc nivel

Dimensiones del instrumento: Trabajo en equipo, capaciacidn constants de los

empleados. creatividad. productividad

« Primera dimensidn: Trabajo en equipo

« Ohbjetwos de la Dimensidn: Medir la capacidad a un grupe de persona con
capacidades, inteligencias, ideas y destrezas similares con el fin de realizar
tareas de manera mas rapida para obtener mejores resultados.




Inclicaores tarn oherencla| Relsvancal

1. ¢ Culdan 3 grupo y su
repliacion y companen | 4 4 ]
los merttos?

2 ;Parficpas
advamente  de s
reuniones de 1 1 2 .
Tragje en dando Ideas pam
equine MENE cOminuas o

0¥
E.g'l'e COTprOmEEs
res

con
W B y ocon w| 4 4 '
equipo, supsrando las
metas exgites?

+  Segunda dimension: Capacitacion constante de los empleados

Objetivos de la Dimension: Medir la capacidad de la eficiencia de los
trabajadores. con la finalidad que ellos proporcionen su eficacia personal ylo
grupal de |a organizacional.

Observaciones/
Indicadorea ftam Claridad |Coher 18| 2o comandacionss

Capadizeion ¢ ‘ ¢
constarnts
os
empieans
. . .
. . .

+  Tercera dimension: Creatwidad
Ohbjetvos de la Dimension: Es buscar nuevas ideas y soluciones de ver la
realidad de miltiples formas para crear, imaginar, propenes & inventar.

Indlcsdorss Esm Claridad | Ci e are

7. Propones ruevas
Crearigad KeaE yio achvidades 4 4 4
que  contrbuyan @l

desamolle de  Ia
emprasa?

8.;Consideras que el
trabajo que realizas es

de calidad y de buen * *
resultade?

9.;Das el primer paso

en cuante a la

ejecucién de  la 3 + n
creatividad de nuevas

ideas?

+  Cuarta dimension: Productividad
+  Objetivos de la Dimension: Es medir los indicadores de rendimiento y que
permita reconocer el retorno que produce los recursos invertidos en una

actividad.
) . . N _ | Observaciones/
Indicadores ltem Claridad| Coherencia |Rel -
Recomendaciones
10.; Planificas ¥y
organizas tus
+ 4 4
actividades antes de
sjecutarlas?
11.;Utllizas  algunas
hemramienta para
Productividad recopilar y organizar 4 4 4
tus actividades
designadas?
12, Considera
necesana la
capacitacién para 4 4 4
desarrollar sus
actividades laborales?

Firma del evaluador
DNI 18708678




Evaluacién por juicio de expertos

juez: Usted ha sido

para evaluar e i “Ca

o para

Respelada

*Daterminar of Impacto de habiidades blandas en el desempedo laboral de una empresa en

Lima, con gastidn eficients 2023, La ion dal i 5 de gran rel

lograr que sea valido y que los resultados obtenidos @ partir de éste sean uiizados
. ; Y - aoes | ° o,

1. Datgs generales del vez
Mombree def juez. Jusktn Marice! Husytuapuma Orons.
Grado profesional: | Maesiia (% ) Dot [}
Cinca b Sooal ()
Arua de fermacide acacamica.
Educatve | ) Organzsconsl (x )
A Irrupmedo ¥
Institueion donde abors: Tricunal Fscal
Tiempo de axperencia profesional en Z2adahos ( ]
o drea; Masdedafos (X}
Expariencia an Invntigacian
Paicamdarica:

2

Propdsito de la evaluacion:
Validar ef contenide del insirumento, por juice de expertas,

3. Dalos ds la gscaly (Cuestionarc)

Mombrs dela Prasba: | - cysuiiears pas 8 sadicin e Habitdades Biarsss

Aulora: | ging Beatez Ordores Lizare

Procedencia: | Lima

——

Tiampa da ApCAcion: | i fempa

At da apiackn | g conberscoms

[Te—

# cusl comprends 8 suss 4 cimansiores en 12 Bems. que serin medios &5
‘#scala 4pa Likert ce 1 iguleri manesa: Hunca (1), Algunas veces (2, Cas:
sirrpes (3, Siempes (1)

Definicidn

Baxamais (2020} aquela que ros permils adapkimos 3
i ¥ ]

S
permie aceprar Las comvenciones socales que se dan en

auteccnansl sis impulsos, | recuperarse e los ra-
cas0s o 1n wida
. L (2008) 3 & process medame ol ol
wtabiacen

S a0 U

16} Ia proaciwidad en el Fabae mpiks wne]
croalvidad, Scar en ki de ver qué pasa. Dusear nusvas

FProactividad
5 P de para el juezr:
A conlinuacidn, a usted le presento el C ta medicidn d

Blandas, elaborado por Gina Beatriz Ordores Lazaro en el afo 2023. De acwerdo

con kossiguientes indicadores califique

cada uno de los fiems segun comesponda.

Comegorie  Cadficacon

tndicador

El llem reculers bastanies modilcacionss o und

2 Bao i
-
dacir, su sintictica -
ikl N vl S requisns na modhcasiin My seciics 0%
Medarad asigunas de los smings del fem.
B T p——p—
4. o et A




1. otakmenie ino
]
it 2 Desscusrss (hajo sive 0 | El Lo b s rlacin anguncia s conla
acumr) dmensicn
I dmammion o 3 E1 o tien wna relicitn mederada con @
midberda.
4 Totwiractn de Acumdo (shs | ) bem e sncuenim ena miscionad o I
v dmensicn que ost midendo.
5 e pusda sar e an s 3 e
1. Mo cumpke con el e P
RELEVANCIA
Crr ) P L et g i, pas ok bem
 mpartane, 25 pusde estar induyenda b qus mide dsia
cdusto 2. Moserada rivel ) bee o5 reimvaente importans
4. Ao il B3 o 8 sy st G S it
Lowr Tad afcema
1 b g on o crtnes
2 Baja Nl
% Modureds rivel
4. Ak e
del efectiva, y
proactividad.

+ Primera dimensién: Adaptabiidad
«  Objetives de la Dimensién: Medir |a capacidad para asumir cambios y
sltuaciones diferenles a la que se esld acostumbrado.

[am—— h'- Observaciones
1 Mansjan
acecusdaments las
Ackagrabilicad miltiles . . ‘
reoranizan
| promemenis iy
Indicadonms: L] arid; Obaarvacicnes!
prioddades ¥ s
adapta ¥
a b3 cambos
2. 50 vsitn de loa
acormecimianivs ws [ & i a
sumamants fawbia?
3 Se senie comodo
con su  ambienis
lanceal donds | s 4 fl
L]
laiores?
+  Segunda dimensién: Autocontrol
«  Dhjetivos de kb O Medir |a de nuestros
sentimienios y compartamisntos para cantrolar tante &8 emociones positivas
como las y asi poder o manera
indicagares fam Claridad Chaarvaciones
4. Gobheman ¥
contisn aus
santmiemios . . N
impusnns y sus
M?
AR Fwnan =
clariad ¥
permanacan . . .
concanlradas &
peaa de e
presiones
6 .5e o
faciments cusndo
iteennired no logra sus ] s 3
chietvas ¥

«  Tercera dmmulén Cmmmamnmm
+  Objetvos de la

Es proporch ciaras
comprensiblas que aunam.un a confianza y la nmuuwwdad del receptor.




Obdary beionas)

«  Cuarta dimensidn: Proactividad
= Objetives de la Dimension: Medir 1a capacidad de tomar el control de los
acontecimientos en vez de quedarse mirando come suceden ks cosas,

& Dbservacionss!

ol
Y IR TS

6.  Propdsito de la evaluacién:

alidar ol contenido del instrumaenta, por juicio de expenos.

7.  Datos de la escala (Cuestionario}

Nemiie da ks Prusba G

Banor | Qi Bawisiz Ordores Lizan:

Procedencar | |mg

AdMINISracte: | jogrisuat

Tiempo o SpEeBcin | gin hamps

Ambite de aplcacitn: | 5) snissomdores

[T —— Emmﬁhmwm & iravia e un cuestonann

12
ummuw«auwmm Huncs (1), Algunas veces (7). Casi
Shempee (4],

siempre (3],
8, Soporte teérico
EscalwAREA Subescala Definicion
Rbing [1560) defins conpnis de piracnas qus
Trabsjoensquipe | interaciian y son nterdependienes. y ce 58 han juntado
P g
(2007). "La Capacitacion es & proceso
o UV e 000 azD, SpMCIN GE MANETS SEemAtoa ¥
ormanizada, por mede del cual las arcnas sduersn
da los smpleados. ™ an
Funcicn de
Crautividad Flanagan (185%) "La creaiwedad se muesta al dar
ESIENGE 8 390 Nveoe.
Finbitin y Judge (2013 considersn que 18 productividad
Froductividad sl il e ANMES MAS S0 4N o CoMporamienin
onanizaconal

9. Presentacidn de instrucciones para el juez:

A conbruacion, @ usted le presenfo e Cuestionanc para la medicidn de
Desempafio Laboral, elaborado por Gina Beatriz Ordores Lazaro en el afio 2023.




D¢ acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items segln

corresponda,
Categeria Casfieasion Indieasar
1. Mo cumiia con 8l rteria E1 e s a. clevan
CLARIDAD B item requers bastantes modficaciones o una
£ fem  so|Z Bajo e Frcdiaciin muy grinch wn ol uis de las palibrs
g o SHPVICEG O P -
comprende iy
Hedmams M

¥ semantica son 3. Maoderado nivel

iy
wigurce de ios brmnag del Rem

El Hem e clarn, Bene samantica v sntmos
A, Ait riesl ”
1. lotalmente en ina B Kigica con la dmensin.
Eumphs con 8 ae)

COHERENCLA ;
Eliem Gena | 4 DESSCUSES  (Baj il
reiacin logica oon | Beuee)

de | ) lem B ursh et Largencial fejare conika
hmrdin

1[4 Lot i Tk cdaranti <n 8

indcacorn qus il | 3. Acuendo {moderado nivel] N
midendo. T
4, Tolsimenie 58 Ao (3 El lem 56 ancusnis astd rERconads oo la
nevnl} TN QU 553 medienda.
El am pusde ser sliminecs Sn que = wa
1. N cumply con ot celerio Bleciaca la medcibn o i dmensbn
RELEVANCIA
E Hem es eserca 2. Baje Wl ) it pene siguns rsevancis, e ofro Bem
o mportanie 8 | < Dl AT I 1 GU mide 50
e b e
nchuda 2 Mcdatico nival EJ itam e relafvaments importants
4, aite pivel El iam s miary fgkievcirie y b see inchids,

SOhCamE brindiaed COIMCHVAS JUS CONIR

1 Mo cumple con &l coieng

2 Eaf Nivel

3. Modersao nivel

4 Ao neeed

Dimensiones del ir to: Trabajo
empleadas, creatividad, productividad.

Liver con calenimiania ks ems y caklcar an ana escals de 1 4.4 su vakorsaite, a8/ coma
U

en equipo, capacitackdin constante de los

= Primera dimension: Trabajo &

i equigs

«  Objetivos de la Dimenssin: Medir la capacidad a un grupe de persona con
capacidades, infeligencias, ideas y desirezas similares con el fin de realizar
tareas de manera mas répkia para oblener mejores resultados.

Indicadores L™

Obsarvaciones!
Recomendaciones

1 LCURIEn o GRUpS ¥ s

Trabaja en mmmlﬂ
&quipa rjoras  contruss del

=  Segunda dimensidn: Capacitacién constants de los empleados
«  Objetivas de ka Dimensién: Medir la capacidad de la eficiencia de los brabajadores,
con la finalidad que ellos proporcionen su eficacia personal ywo grupal de la

erganizacional.
Indliadcres LT Claridad |C: _m
4. Paticpa en s
smomaa g6 8
capacisciones  yia . . 1
MCWM“ aniranamianto
el & ¢ Considera
rpleados ¢ que es
Imnportante la . " "
L ot

w
&0 4 trabajo?

B.o0e bz capacines

i enirerarerta
Capacitacsn | L s reaiiza
™ apories para las

|
|

Ei




+  Tercera dimensién: Creatidad
«  Objetivos de la Dimension: Es buscar nuevas ideas y scluciones de wver la
realidad de maliples formas para crear, imaginar, propones e inventar,

Indicadares [ Claridad

Recomandacionss

Crest tratajo que realizas os B B N

- ‘Cuarta dimensidn, Productividad

- Objetivos de la Dimensidn: Es medir los indicadores de rendimiento y que
pemmila reconocer el relemo que produce loe recursoe Invertidos en una
achividad.

ndicadores lem Clasidad| €

10, Plandicas ¥
arganizas
Actuaces aniea e

| sjecutadas?
11 Umlzas  algunas
heramenta

tus

12 Cormicers

¥ del uador
=)
Uy T3

Evaluacidn por juicio de expertos

Respetado juaz Usted ha sido seleccionado para evaluar el Instrumenio “Cuestionark para
“Determinar &l Impacto de hablidages blandas en &l desempefio laboral de una empresa en
Lima, eon gestion efizients 2023°. L3 evaluackn gel INStumenio es de gran relevancia para
lograr que sea valldo ¥ que Ios resuliados obtenidos a panir de éste sean ullizados
afigientements; aporands al quenacer pSlcoiogico. AQradecamos su vallosa coaboracion .

1. Datos generales del jusz:

Wombre del jusz: | Jorge Luis Hemandez Paiacies

Grado profecional: | Maestia (X)) Dochor [}
Cinla  { | Soda i
Arsa de tormaclon sosdémisa:
Educaiva () Crgarizadonal (x )

Areac de experisnols profecional: | DIRECCHAN ¥ ATMDASTRACISN

Inciihsoion donde labora: [ 14 CALFRA SAC

Tiamps: o axperincia profecional en | 234 afles «
slarea: | Masdesaflos (X

2 Proposite de la evaluacidn:
alidar el contenido del instrumento, por juicic de expertos.

ER Datos de la escala {Cuestionaric)

Normbre 02 |3 PTIUEDE. | - oz poraria pars I medicien de Habikiades Sanda:

AUDE | Gina Beatrz Ordores Lizars

Procedenda | Lma

ol ) IReS—

Tiempo de apleactn: | s pempo

Ambito de 3plicadion: | =p coabordomns




Significacion: E rsn.mcrn— medind i varabie HabIkdes Dandas a awes de un cuestionang.
MOMENGe: 3 SUS & GmENSIoNeS £ 12 Ems gue serin medoos £
:.:aabcuwﬂdelamleﬁ: manesa: Hunca (1), Agunas veoes (2], Casl
slempre {3), Elempre (4]

Subsscala
EscalalAREA [u ) Dafinkcidén

Bannmals (2020 aquela gue Nos perTie adaptmos ol
e soclal y cofural en & que res vames 2 mover, esta
Acaptablidad dmensién aparece en el momento del nacimiento, ¥ nos
pemite aceptar las convenciones sociakes que se dan en
PersTD erome.

Goieman (1335) expuso & autorontrl como habligad gue

Austomeguiaalon o Henen las PErSONas pam MENEar SUS MEaCCiones ema-
Haniicades Handac autosontrol cionales, CONOL SUS IMpUISDS, ¥ MECLperase de (o3 -
cas0s 02 13 vida.

‘Segin Thompson, | (2005 Ex el proceso medante o cusl

=i Emisory & MECepior EstaieCen LN CONEXion en 1N
Comunicackn electiva | momento y espacio determinados pama ransmir,
m=nambiar o ComMparty idess, Informacion o SgNtcaos

gue son comy 85 Dara aThos.

[emica Smpiss (2095) i proacivioad en = TEnan Impica

fmner creatvidad, actusr en lugar de ver qué pasa, busca

Proactividad
pusvas oportunicades ¥ DerTaverar,

5. Presentacidn de instrueciones para el juez:

A continuacion. a wsted le presento el Cuestionaric para la medicion de
Habilidades Blandas. elaborado por Gina Beatriz Ordores Lazaro en el ano 2023,
De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun
comesponda.

— [e— [E—
1. Mo cumpie con &l ot=ria & e o ==
CLARIDAD
e E Rem requers bastanies modficacionss o w2
e 2 st mocfcacion muy grange & e Us0 de (23 paabas
e e de ACumrO £ON T TERTCAE D POr 3 orenacn
geck, su sntacsm de esiaz.
¥ semantica son
il . . &= MEquiSrE Lna MOTNEACIA Muy £SpeCiTca de
Hadas 3 Moderada nire BQunos de g tenmines del kem
N T p——
4. A3 v :
1. iotaimants en desacusrn frc | fhem na ten reiscion Mghca o dmanzién
curpie con el oreen)
COMEREMTIA |2 Desacummc mac nie e | B ke bene una reiactn sangencial fejana conia
ot g zon | 300818 Amanzizn.
a dmenziono

3 ftem Sene una relackin moderada con la

ndicador que ess8 | 3. ACUENIG (Moderads nives) .
midenda. dmenzkin que sz 3t midendo,

4. Totaments de Ausmo (380 E fbam == encusnim st reiacionado con 3
ki) dimension que esis midendo.

El Bem puede ser elminado 5n que se vea

. M2 cumaie con & criena aciada s medicion de la dimenzian.

RELEVANCIA
Elftem o mmenclal | e El ham Sens AigUAA Neievancia, pem oo Rem
o Importanie, es = perle EStr INChYENGn I que mide tste.
decr debe ser
inciuido. 2. Moderado nive: £ ltem s relafvaments Importants

4. Ao e 3 ftem 5 muy reievante y debe Ser induido.

Lasr pon getenimignis iog fams y calficar & LN S£Caia o 1 3 4 cuvakorasisn, asl come
Sallciames BrndesUT BOSENACINES GUE SONTimE parinente

1 Mo cumpie con & crtero

2. Bajo Niwe

3. Modersdo nivel

Dimensiones del instrumento: Adaptabididad, autocontrol, comunicacion efectiva, ¥
proactividad.

+ Primera dimension: Adaptabilidad
« Objetvos de la Dimensién: Madir Ia capacikdsd para asumir cambios y
situaciones diferentes a la que se esta acostumbrado.




Indicadorss s Obsernvacionss!

Adaptabilkdad

SumEmEnts e’

3. (o8 seniE comodo
fon SN amblents
laboral donde J 4 ‘
desempefia B

labores?

+  Segunda dimensidn: Autocontrol

. Objetives de la Dimension: Medir la capacidad de gestionar nuestros
sentimientos y comportamientos para controlar tanto las emociones positvas
como |las negativas y asi poder expresarias de manera adecuada.

‘Obsarvacionss

Indicadores ftsm Claridad |Cot =k

B

:
:
g

+  Tercera dimensién: Comunicacion efectiva
+» Objetwos de la Dimension: Es proporciona instrucciones dlaras y
comprensibles que aumentan |a confianza y la productividad del receptor.

Obssrvaciones/

Indlcadorss Esm

Comunicadon
efectva

«  Cuarta dimensién: Prosctwidad
. Objetvos de la Dimension: Medr la capacidad de tomar el control de los
aconteciméientos en vez de quedarse mirando como suceden las cosas.

Obesrvaciones/

Indicatorss Eam




6. Proposite de la evaluacion:
‘Validar &l contenido del instrumento, por juicic de expertos.

T. Datos de la escala ({Cuestionario)

HODre 02 13 PREDE. | cusstorans para 1 medician de Habiidades Sandas

AUDRE | Gina Seatrz Crdores Lazarm

Procedentla | Lma

ASTIREACN: [ incvicus

Tiempo 02 BpICAcN: | gin pempo

Ambito 8 BpICACN: | =n coabordons

Significacion: | Bl instrumenin medid iy varabie Dessmoefo lboml a travis de un cussSonar,

=/ Cuail comprende 3 sus 4 dimenzionss &n 12 flems gue Seran meddos ex 3
excain tpo Likert d= |a siquisnte manera: Nunca (1), Aigunas veces {2}, Casl
siempre (3], Slempre 41

EscalaiARES Subsecala Dafinic
[dimenalonas) on
Ricbibins (1355) define conjuns de 2z que
Trabajo en equipa mi=ractiian y 5on Ftercepencient=s.  GuE 5 han junkso
Dara lograr abjetos partcuanes.
Chiavenaio (2007, "La Capackacken ex & proces
= iz, ¥
weho laboral organizada, por medic dsf cullas persoras adquienen
8 loc aMEIeatot | Cohciientce cesarnian nabidaces y comgetenca an
Suncion de objetn ridos”,
Sanagan (1355} “La creatividad e mussim 2l dar
Croatividad =wsiencis 3 3ge novesozo
Fiobbins y Judge (2013), consideran que 12 producividad
Productividad 22 i el O ansiisis s eievada en & Compontamients
crganizacona.
9.F ion de i iones para el juez:

A continuacion. a usted le presento el Cuestionaric para la medicion de
Desempefic Laboral, elaborado per Gina Beatriz Ordores Lazaro en el afio 2023

D acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin
comesponda.

Caegaria Caifieaaicn Indioador
1. Mo cumpie: con e riern T —
E1 Rem requiere bastanes mOMNCACONES O LN
oo PR modHicacion muy grane en &f Lo de |23 palbras
= de acuerd con su sigrificads o por l2ordenacion
comprends =
taciments,  es astas
decr, su srtsceca
b - 3 " 2 rquitrs un2 modficaciin muy EspeciTca gt
¥ seminticason | 3. Moderads nive aguncs de oz temmings del tem.
acecuadas
\ £ ftwm & ciam, Sene semantica y ntms
4. Az e .
1. iotaiments & desacusrdn (o | 2 fhem na tiene reiacicn gica con la dmensicn

" cumpie con & erberio)

B fiememe | - DeS3CuSdo  bac nivel de | 1 bemtene una neiacion tangencial feiana conia

resacion logica con | 395 Amenzien.
a amenzidn o
e [ 2 £ ftem Sene una reiackn moderaca con la
rakcador qus st | 3 Acusmio imoderado ivel) littlsis gt
midsre = =t midende
P ——— £ tem 2= encuenima exts raconad: con
k) Amansicn qus ss midango.

£ B=m puede ser siminaco Sh gue te Ve

1. Mo cumpie con & oriena arectada s medicion de |2 cimension.

RELEVANCIA
Elftem esesencal | 5 oo e Bl kem Sene alguna reievancia, per oo kem
o Importante, &5 = Puisde estar InChiyenda Ic que mide £ste.
e debe ser
inchuido. 3. Moderads nive B e e nelaSvaments Importants
4, AR e £ e e5 muy reievants  debe: ser K,
Leercon ftems y caicar en de 1.2 4 5u vakoracion, asi como

soilcitames Grindssus absenaciones que conskians perfinerte

1 Mo cumpie con f terio

2 Bajo N

3. Moderado nivel

4. AR e

Dimensiones del instrumento: Trabao en equipo, capactacion constante de los
empleados, creatividad. productividad




«  Primera dimension: Trabajo 2n equipo

« Ohjetvos de la Dimensidn: Medir la capacidad a un grupe de persona con
apaci inteli ias, ideas y similares con el fin de realizar
tareas de manera mas rapida para obtener mejores resultados.

indicadarae Mam Observacionse!

1.z Cudan @ grupo y su

Tranajo en
equino

+  Segunda dimensidn: Capacitacion constante de los empleades

Objetivos de la Dimensidn: Medir la capacidad de la eficiencia de los
trabajadores, con la finalidad que ellos proporcionen su eficacia personal ylo
grupal de |a organizacional.

Indicadorss fem obs
4 Partidpa en su
las
Capsameen | SGPAiEone oy + N 4
Entrenami
COnstant de Erta

£ ;Considera que es
empleados F a

. Tercera dimension: Creatwidad
Objetvos de la Dimension: Es buscar nuevas ideas y soluciones de ver la
realidad de miltiples formas para crear, imaginar, propones & inventar.

Obaarvaciones!

Recomendacionss

Indlcadorss Eam Clarldad

¥ que o
trabajo que realizas es
de calkdad y de buen
TESUtatoT

5,038 & prmer paso
en c@mc a la

Creatvizad

secuddn  de la
FEaoa 08 MuSVas
Ideas?

v Cuarta dimensién: Productividad

+  Objetivos de la Dimensién: Es medir los indicadores de rendimiento y que
permita reconocer el retomo que produce los recursos inveridos en una
actividad.

Obearvacionss!

Recomendacionss

Indllcadorss Eam Cohersnca

0. Fanincas Y

organizs i3

wivaales antss de
2






