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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo, determinar la relacion entre las
soft skills y el clima laboral en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Educativa Local San Martin, Tarapoto 2020 el cual es correspondiente a la
carrera de psicologia en el &mbito organizacional. La investigacion fue de disefio
basico de tipo no experimental transversal correlacional; la muestra estuvo
constituida por 60 colaboradores de las distintas areas de trabajo de la UGEL
San Martin a quienes se les aplicdé dos cuestionarios, Habilidades Blandas de

Luis A. Franco Saldafa y la Escala de Clima Laboral de Sonia Palma CL - SPC.

Se utilizé el Coeficiente de Correlacién de Pearson, en donde se encontrd que
existe una correlacion significativa positiva de intensidad considerable entre las
soft skills y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

Los resultados que se obtuvieron en la presente investigaciébn son datos
relevantes e importantes que servirAn como base para investigaciones
realizadas en el futuro enfocadas a éste ambito, debido a que, tiene como
elemento principal el estudio del individuo y su desenvolvimiento dentro de las

organizaciones.

Palabras claves: Soft Skills, Clima Laboral
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between soft
skills and the work climate in the collaborators of the Local Educational
Management Unit San Martin, Tarapoto 2020, which corresponds to the
psychology career in the organizational field. The research was of a basic design
of a non-experimental cross-correlational type; the sample was constituted of 60
collaborators from the different work areas of the UGEL San Martin organization,
who were given two simple questionnaires, Soft Skills of Luis A. Franco Saldafa
and the Sonia Palma CL - SPC Work Climate Scale.

The Pearson Correlation Coefficient was used, where it was found that there is a
significant positive correlation of considerable intensity between soft skills and
the work climate in the collaborators of the UGEL San Martin, Tarapoto 2020.

The results obtained in this research are relevant and important data that will
serve as the basis for future research focused on this area, because it has as its

main element the study of the person and her development within organizations.

Keywords: Soft Skills, Work Climate
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I.  INTRODUCCION

El comportamiento del ser humano ha ido evolucionando durante el tiempo, y
con ello, la psicologia organizacional ha experimentado grandes avances en el
entorno de trabajo, debido a que, actualmente ya no son los mismo de hace
afos, el cual, es un factor principal que influye en el buen desenvolvimiento de
los colaboradores, y a lo que hoy conocemos como clima laboral. Hellriegel,
Jackson y Slocum (2002) mencionan que el principal propulsor del clima laboral
es Elton Mayo con su estudio efectuado entre los afios de 1924 y 1933 en la
planta de Hawthorne de Western Electric Company ubicada en Chicago que tuvo
como finalidad comprobar el aumento de la productividad de los colaboradores,

disminuyendo y aumentando la iluminacion del ambiente (p.156).

Otros autores como Carr, Schmidt & Deshon, (2003) observaron que, cuando el
clima laboral es positivo genera logros, satisfaccion, baja rotacion y
productividad, en cambio, cuando es negativo, se observa mayor rotacion,
ausentismo, poca capacidad de adaptacion y baja productividad (p.25).

De acuerdo al estudio realizado por Hay Group (2016), se evidencia un clima
laboral negativo en Espafia, en donde se llegé a la conclusion de que un 64% de
los directivos espafioles no tienen el conocimiento de generar un entorno laboral
favorable, corriendo el riesgo de que sus colaboradores estén desmotivados.
Similar situacién ocurre en ltalia, Francia, Portugal, Turquia, Grecia e Israel; en
cambio, Rusia y Ucrania encabezan la lista de paises en donde se maneja un
clima de trabajo positivo, con 55% de directivos que son capaces de crear un

ambiente motivador (p.1).

Dentro de nuestro pais se puede evidenciar que el clima laboral no es tomado
en cuenta con la importancia necesaria; el Diario Virtual Gestion (2018)
menciona que en Perd un 86% de colaboradores admitié que renunciarian a su
empleo actual si tuviesen un ambiente desfavorable. Asimismo, el 30% mencioné
que su centro de trabajo no tiene en cuenta sus propuestas para el desarrollo de
un clima laboral adecuado, y un 36% expres6 no sentir que su trabajo sea
apreciado. Finalmente, un 23% indicé como importante un clima positivo en el

centro de trabajo, realizacién personal con 19% vy flexibilidad en el horario con
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9%. (p.1). Aptitus (2019) menciona que, el 86% de colaboradores renuncia a su
centro por un inadecuado clima laboral, el cual, perjudica en su adecuado
desenvolvimiento y salud mental; asimismo, precisé el 14% renunciaria por

temas relacionados al salario, ausencia de beneficios y otros (p.1).

En la region San Martin, especificamente la Unidad de Gestién Educativa Local
(UGEL) — Tarapoto, no es ajeno a lo anteriormente mencionado, debido a que,
cuenta con un aproximado de 80 colaboradores, entre el personal nombrado y
contratado, donde se ha observado un déficit de clima laboral el cual se
corrobora con el diagnéstico situacional segun el cuestionario de ISTAS 21
donde los resultados de alto riesgo son: apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo, compensaciones y doble presencia; por lo cual, servirA como

poblacion para determinar la relacion entre las Soft Skills y el Clima Laboral.

Con todo lo expuesto se presenta el siguiente problema general ¢Cual es la
relacion de las soft skills y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL San
Martin? Asi mismo, se plante6 problemas especificos ¢ Cudl es la relacion de la
variable soft skills y las dimensiones del clima laboral en los colaboradores de la
UGEL San Martin?

La presente investigacion se efectud con el fin de conocer la relacion de las soft
skills y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL San Martin, por ende,
aguellos resultados obtenidos en la investigacibn compone un alcance a la
relacion entre ambas variables. Por otro lado, esta investigacion es de relevancia
porque beneficiara a los colaboradores de la UGEL San Matrtin, pues si existe la
practica de las soft skills en su dia a dia, puede existir una convivencia laboral

estable, adecuada y equilibrada dentro de la Institucion.

A nivel metodoldgico, la investigacion permitira realizar una propuesta
innovadora, como estrategia que podra generar conocimientos que seran
confiables y validos. Asimismo, se empleara la Escala de clima laboral de Sonia
Palma Carrillo y el cuestionario de Habilidades Blandas de Luis A. Franco
Saldafa, que fueron validados para estudiar y garantizar los hallazgos que podra

contribuir en el desarrollo de esta investigacion.



Por otro lado, se planted el siguiente objetivo general: Determinar la relacion
entre las soft skills y el clima laboral en los colaboradores de la UGEL San Martin,
También, se describieron distintos objetivos especificos: Identificar la relacion
entre la variable soft skills y las dimensiones del clima laboral en los

colaboradores de la UGEL San Martin.

A partir de los problemas formulados, se propuso la siguiente hipo6tesis general:
Existe relacion significativa entre las soft skills y el clima laboral en los
colaboradores de la UGEL San Martin. Asimismo, se describio distintas hipotesis
especificas: Existe una relacidon significativa entre la variable soft skills y las
dimensiones del clima laboral en los colaboradores de la UGEL San Martin,

Tarapoto



II. MARCO TEORICO

Después de la exposicion del problema y propésito del estudio resulta importante
conocer investigaciones que se realizaron a nivel internacional, en este sentido,
se comienza mencionando a Molina, Pérez & Lopez en el afio 2015 Analisis del
liderazgo transformacional y su influencia en el clima organizacional de las
empresas de hospedaje, Mazatlan — México, este tuvo como finalidad
comprender la interrelacién de ambas variables. El disefio que se empleé fue no
experimental, tipo descriptico correlacional, y se utilizé la encuesta como técnica
con la aplicacion de cuestionarios. La poblacion y muestra fue de 100
colaboradores del hospedaje. La investigacion concluy6 existe una correlacion
es significante entre ambas variables al nivel 0,05 (bilateral). También
Céardenas (2019) Relacion de las habilidades blandas con el clima laboral, la
rotacion de personal y Productividad en la dltima década, esta investigacion
es de enfoque cualitativo que se orientd a una investigacion documental.
Cuyo disefio fue delimitado al analisis, que tuvo como objetivo fortalecer las
soft skills en los colaboradores de los paises latinos, esta fue analizada y
criticada de manera objetiva, con el fin de tener resultados veraces; donde
concluyeron que se identific6 que hay relacion entre ambas variables;
asimismo concluye que las habilidades blandas se vincula con la
comunicacion, puesto que influye en las relaciones interpersonales que tiene
los colaboradores dentro de la entidad, teniendo consecuencia en el
fortalecimiento de un adecuado clima laboral. Finalmente Serrano (2016)
Desarrollo de soft skills una alternativa a la escasez de talento humano
investigacion en Guayaquil, cuyo objetivo de este articulo fue dar a conocer
diferentes exposiciones de las Soft Skills en las empresas, en donde concluyeron
gue las universidades deben reforzar las soft skills de los universitarios, y al
egresar tengan la ventaja al competir en el mercado laboral, y de esa manera
consigan un buen trabajo, por lo que desarrollaran a un nivel mayor sus
potencialidades, siendo este el que elevara su satisfaccién asi como también su

realizacion personal dentro de su entidad laboral.



Una vez conocida labs investigaciones internacionales, y para poder ahondar
mas en la comprension de ambas variables, se comenzard a explorar
investigaciones en el plano nacional, mencionando a Saldafa en el afio 2018,
Las Habilidades blandas y el Clima Organizacional en el personal de la UGEL
N°02 — Trujillo, su finalidad fue determinar la relacion de ambas variables; cuyo
disefio aplicado fue correlacional y la técnica que utilizaron fue la encuesta, a
través de cuestionarios. Su poblacién y muestra estuvo compuesta por los 36
colaboradores. El trabajo realizado concluye que las soft skills y el clima laboral
estdn relacionadas de manera positiva con un coeficiente de correlaciéon
(rs=0.446); asimismo, Pucamayo en el afio 2018 Habilidades blandas y el Clima
Organizacional en los docentes de la I.E. Politécnico Rafael Loayza en la ciudad
de Arequipa, tuvo el fin de determinar la relacion de ambas variables en la
poblacion mencionada. El disefio aplicado fue correlacionar y se hizo el uso de
la encuesta como técnica mediante la aplicacion de cuestionarios. La poblacion
y muestra fueron 65 docentes del nivel secundario. El trabajo realizado concluye
gue ambas variables tienen relacion positiva moderada con un valor de
coeficiente de correlacion de rs=0,586. Asimismo, Vallejos (2019) Habilidades
blandas y su influencia en el desempeiio del personal Post Venta Interamericana
norte SAC filial Chiclayo, en el que tuvo el fin de determinar la influencia que
tiene la primera variable sobre la segunda, fue de disefio no experimental de tipo
transversal, en donde 39 colaboradores fueron parte de la poblacién y muestra,
donde se usoO la técnica de la encuesta mediante cuestionarios llegando a la
conclusioén de que las habilidades blandas tiene una influencia positiva moderada
en el desempefio laboral con r=0,632. Finalmente, Vargas en el afio 2019,
Habilidades blandas y las relaciones interpersonales en los docentes de la Red
25 Ugel 01 San Juan de Miraflores, cuyo objetivo era determinar la relacion de
ambas variables. Basica correlacional fue el tipo de investigacion y como técnica
usaron la encuesta mediante la aplicacion de cuestionarios. La poblacion y
muestra estuvo compuesta por los 93 docentes. El trabajo realizado concluye
gue las habilidades blandas y las relaciones interpersonales tienen una relacion

positiva media con un coeficiente de correlacion de (rs=0.405).

Conocidas las investigaciones nacionales, se comenzara a explorar

investigaciones en el plano regional; Rengifo & Maldonado (2017) Clima laboral
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y el compromiso organizacional en los colaboradores del Hospital base Il de la
Red Asistencial Tarapoto —ESSALUD; el cual, plantearon como objetivo
determinar la relacion de las variables, donde el disefio aplicado era el no
experimental, tipo correlacional y uso la encuesta como técnica. La poblacion y
muestra fueron 75 colaboradores. El trabajo realizado concluyé que ambas con
un coeficiente de rs=0,277 y un p valor igual a 0,020 (p-valor < 0.05) tuvieron
relacion media. Finalmente, Gonzales (2016) Liderazgo y del clima liderazgo en
MIBANCO — Moyobamba; en el que su objetivo fue evaluar la influencia del
liderazgo en el clima organizacional en los colaboradores. El disefio aplicado fue
descriptiva — correlacional y se hizo uso de la encuesta y el fichaje como técnicas.
La poblaciéon y muestra estuvo compuesta por 25 colaboradores. El trabajo
realizado concluyd la existencia de una correlacion directa y buena entre las dos

variables con un coeficiente de correlacion Rho = 0.754.

Para comenzar con la descripcion de las variables se mostrara algunas
definiciones referentes a las soft skills, teniendo como principales las siguientes:
Perrault (2004) menciona que las soft skills son el conjunto de atributos,
cualidades, talentos, que el individuo puede aportar a su ambiente laboral, y que
genere un compromiso con él, ademas, éstas seran las caracteristicas que lo
distingue y diferencie de otras personas que pueden tener experiencia y
habilidades similares (p.23-24). Asimismo, Carrel (2016) sostiene que las soft
skills se refieren a aquellos rasgos personales. Asimismo, afirma que son
conductas que pueden ser aprendidas, desaprendidas, moldeables o adaptables
a través del entrenamiento (p.3). Por su parte, Silva (2013) menciona que la
importancia de las soft skills ocurre porque cumple dentro de una organizacion
un rol muy importante, debido a que es un factor determinante para el clima
laboral, porque interviene dentro del comportamiento y desenvolvimiento de los

colaboradores (p.15).

Alles (2009) propone un Modelo de Gestion por Competencias donde menciona
gue en favor de alcanzar los objetivos de la organizacién se desarrollan un
conjunto de actividades con los individuos para alinearlos en pro de la misma,

porque mientras mejor distribuidas estén las competencias de los colaboradores



con la estrategia de la organizacion, ésta sera logrard un buen desarrollo
organizacional (p. 87).

Dentro del modelo se consideran las competencias y conocimientos;
entendiendo por competencia a las caracteristicas de la personalidad de un
individuo, las cuales generan comportamientos adecuados en el desempefio del
puesto de trabajo; en cambio, los conocimientos son un conjunto de saberes

acerca de un tema en especifico, disciplina o materia (Alles, 2009, p.19-20).

Por su parte Prada y Raucci (2016) hacen mencién a que las Soft Skills tienen
las siguientes dimensiones: la primera es la dimensién social, donde menciona
gue son aquellas que corresponden o que tiene relacion con la ensefianza. Se
plantea un modelo de trabajo; las mas destacadas son: capacidad de
comunicaciéon, capacidad de adaptabilidad al cambio, trabajo en equipo y
liderazgo. La segunda dimension es actitudinal, que hace referencia a las
cualidades que posee un individuo, entren las que resaltan: compromiso,

iniciativa, perseverancia y responsabilidad (p.13).

Prada y Raucci (2016) mencionan los siguientes indicadores de las Soft Skills,
los cuales son esenciales para el buen desenvolvimiento de los colaboradores,
generando, una mayor competitividad de la organizacion: Comenzando con la
adaptabilidad al cambio, se refiere a la capacidad de ajustarse y acomodarse a
cambios internos y externos que puedan suceder dentro de la organizacion.;
asimismo el liderazgo, hace referencia a la experiencia necesaria que sirve para
guiar y dirigir el trabajo de grupos de individuos en un determinado trayecto,
infundiendo valores y manteniendo un clima laboral arménico. La comunicacion,
es la habilidad para poder escuchar y comprender a los demas miembros,
transmitir de forma clara y oportuna la informacion solicitada, para la creacién de
un ambiente laboral favorable. Trabajo en equipo, involucra la capacidad para
contribuir con los demas colaboradores con el fin de trabajar juntos para la
consecucién de objetivos. El siguiente es el compromiso, es aquella capacidad
de sentir como de uno mismo los objetivos que tiene la empresa; para poder
cumplir tanto con las responsabilidades personales como las profesionales. La
iniciativa, representa las destrezas que posee un individuo para poder iniciar por

si mismo alguna cuestion, actividad, o, tener la capacidad de buscar soluciones
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a cualquier problematica. La perseverancia, es aquella habilidad para actuar con
constancia, fuerza interior y firmeza en la ejecucion de actividades que
contribuyan a lograr los objetivos, insistiendo cuando sea necesario. Y por ultimo
la responsabilidad, se refiere a la capacidad de brindar a uno mismo y a los
demas un trato digno y franco que involucre la tolerancia; asimismo, de

comportarse acorde a las buenas practicas profesionales y valores (p.43-46).

Feuerstein (1979) propone la teoria de la Modificabilidad Cognitiva Estructural el
cual sostiene que todas las personas somos seres modificables y que podemos
mejorar nuestras relaciones intelectuales en cualquier etapa de nuestra vida
(p.36). Por su parte De Zurbia (2002) menciona que esta teoria sustenta de que
todo individuo que no responde cognitivamente de manera adecuada a las
exigencias de las distintas instancias sociales, es debido a que utiliza de manera
inadecuada e ineficaz las funciones cognitivas (p.77). Feuerstein (1979) postula
un modelo que integra 3 enfoques que de forma dinamica intervienen de manera
significativa en el proceso de interaccion ser humano — entorno. En el primero de
estos enfoques, denominado “Experiencia de aprendizaje”, se resalta el papel de
mediador (facilitar, educador, tutor) como la persona que desempeiia un papel
importante a transmitiendo la informacion. El siguiente enfoque es denominado
“Mediacion del Significado”; el cual, consiste en otorgar al sujeto situaciones que
sirvan de aprendizaje de forma novedosa y llamativa, de tal manera que pueda
implicarse de forma activa y emocional en la ejecucion de la tarea. El tercero es
denominado “Mediacion de Trascendencia”; se refiere a que la medicion debe
expandirse mas alla de la razén inmediata que la ocasiond, relacionando una

serie de acciones del pasado con el futuro (p.38).

Para la variable de Clima Laboral se considera importante mencionar las
siguientes definiciones: segun Palma (2004), sefiala que es la percepcion hacia
las caracteristicas que estan asociadas del ambiente laboral, los resultados de
estas, permiten obtener una postura de los colaboradores (p.15). También
Guillén y Guil (1999), lo definen como percepciones de los colaboradores que
conforman una empresa como piezas fundamentales, quienes crean numerosas
relaciones en su entorno laboral (p.30). Por su parte, Cotton (2003) refiere que

la manera eficaz de generar un buen clima en las organizaciones, es emplear un
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método de medicion con el fin de lograr un diagndéstico sobre los distintos
componentes que operan el clima laboral, para que después, se pueda actuar

sobre ellos (p. 118).

Por otro lado Brunet (1987) menciona que el clima laboral tiene 4 tipos: clima
como autoritario explotador, la jefatura no confia en los colaboradores de su
organizacion, dado que, tanto los objetivos, como las decisiones sélo lo toman
los que estan en la cuspide de la empresa. En este clima, los colaboradores
laboran en un ambiente de temor, amenazas y castigos. El siguiente es el clima
como autoritario, pero paternalista, la jefatura solo puede confiar en sus
colaboradores de manera forzada. En su mayoria soélo la jefatura toma
decisiones desde arriba, y algunas son las veces que se toman desde los
colaboradores. Seguido por el clima de manera participativo consultivo, la
jefatura brinda confianza a sus colaboradores, en donde les permiten asumir
decisiones, pero solo dentro de nivel inferior. Finalizando con el clima de manera
participativo en grupo, la jefatura confia totalmente en sus colaboradores; en
conjunto toman decisiones dentro de la organizacion. En este clima la
comunicacién que existe es adecuada porque va de arriba hacia abajo, de abajo

hacia arriba de manera horizontal, vertical (p.19).

Lewin (1988), en la Teoria De Cambio como base primordial para obtener
cambios y transformaciones en las empresas y existen 3 fases para el cambio
de cultura organizacional, el primero es la descongelacion: en esta fase, se
ejecuta un proceso de analisis y preparacion; la segunda fase es la de cambio
en dénde los colaboradores deben afrontar y trabajar los nuevos sistemas que
se han sido implantados con el soporte de los jefes; y finalmente la etapa de
recongelacion en donde los nuevos sistemas estan implementados en los
colaboradores, pasando a ser participes de la nueva cultura organizacional, , los
jefes de la empresa pueden utilizar un sistema de recompensas Yy
reconocimientos a sus colaboradores por el logro eficiente de la consolidacién

del nuevo sistema (p.45).

Para la presente investigacion se considerara la definicion de Palma (2004)

plantea en sus dimensiones: Comenzando con la realizacion personal, se refiere
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a la apreciacion que el colaborador tiene al crecimiento personal y laboral que la
institucion pueda brindarla. El siguiente es el involucramiento laboral, esta
dimension esta relacionada con el compromiso e identificacion que el
colaborador tiene con el logro y desarrollo de los objetivos de la organizacion.
Seguido por la supervision, esta dimensién da a conocer la apreciacion gue tiene
un colaborador acerca de la forma del como es supervisado y evaluado por su
superior. En la dimension de comunicaciéon da a conocer la manera que el
colaborador recibe la necesaria informacién accedida para lograr un adecuado
desempefo dentro de su trabajo. Finalmente las condiciones laborales dan a
conocer las percepciones que tienen los colaboradores de su medio laboral, si
tienen las adecuadas tecnologias, comodidades, e infraestructuras para poder

asi desenvolverse de la mejor manera en su trabajo (Palma, 2004, p.15).

Palma (2004) menciona los siguientes indicadores del clima laboral, empezando
con oportunidades y reconocimientos, es cuando la organizacion proporciona el
material econdmico como psicosocial para que el colaborador pueda cumplir con
las actividades laborales; el compromiso laboral es el reflejo del efecto cognitivo
y afectivo de los colaboradores con su entidad laboral, y con ello su
responsabilidad individual con el progreso de la misma. Seguido por la
evaluacion de desemperfio, es cuanto el colaborador percibe la evaluacion de su
jefe directo en cuanto a la eficacia de su trabajo; por otro lado los canales de
comunicacion, son los canales formales e informales interna. El siguiente es la
escucha, que esta dentro de la comunicacion la escucha activa y eficaz que se
da entre usuarios, colaboradores y directivos. La colaboracion, es el apoyo entre
los colaboradores de las diferentes areas en la empresa. Por otro lado la
cooperacion se refiere a si los colaboradores cooperan entre si. Seguido de los
objetivos claros que menciona si existen objetivos que para el personal son
retadores. La remuneracion se refiere a si es el pago es mejor que la de la
competencia; y por ultimo la tecnologia actualizada, si el personal dispone con

tecnologia que pueda brindar facilidad al trabajo (Palma 2004, p. 3-6)
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. METODOLOGIA

3.1 Tipo y Diseiio de Investigacion

Tipo de investigacion: Es una investigacion basica. Hernandez, Fernandez y
Baptista (2015) sefialan que este tipo de estudio tiene como finalidad ahondar
en la comprension y los conocimientos de las variables en cuestion (p.141).
Disefio de investigacion: No experimental transversal correlacional.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) manifiestan que se trata de recopilar
datos en un unico momento con el fin de analizar la interrelacion entre ambas
(p.154).

Donde:
/ ¢Ol M: Muestra con quien(es) vamos a realizar el estudio.
M r O1: Observacion de la variable 1: Soft Skills
\TOZ Oz2: Observacion de la variable 2: Clima Laboral

r: Correlacion entre ambas variables.

3.2. Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Soft Skills

Variable 2: Clima Laboral

Nota: La matriz de operacionalizacion de las variables se ubican en los anexos.

3.3. Poblacién, Muestra y Muestreo

Poblacién: Estuvo constituida por los 80 colaboradores de la UGEL.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2015) mencionan que la poblacion es el

total de individuos que guardan relacién con varias de especificaciones

(p.174).

e Criterios de inclusion: Caracteristicas que permiten la participacion de
individuos dentro de una investigacion (Manzano & Garcia, 2016, p.1).
Colaboradores de ambos sexos.

Colaboradores contratados y nombrados.
Colaboradores administrativos y docentes.
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3.4.

e Criterios de exclusion: Caracteristicas que impiden la participacion de
individuos dentro de una investigacién (Manzano & Garcia, 2016, p.1).

Colaboradores que fueron parte de la prueba piloto.

Muestra: En a la muestra se tuvo en cuenta la participacion de 60
colaboradores de ambos sexos. Hernandez, Ferndndez y Baptista (2015)
refieren que es un subgrupo de nuestra poblacién el cual sirve para la

recoleccion de datos (p.175).

Muestreo: El tipo de muestreo fue de tipo no probabilistico. Hernandez,
Fernandez y Baptista, (2017) refieren que es la seleccion de casos propios

de una poblacion, limitando la muestra a esos casos (p.4).

Técnica e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Técnica

En la medicion de ambas variables, se hizo uso de la técnica de la encuesta.
Lopez & Fachelli (2015) mencionan que es la recogida de datos mediante
una interrogacion a los individuos con el fin de obtener medida sobre los
conceptos de una investigacion que fue construida precisamente (p.25).
poder recolectar los datos se utilizd dos instrumentos que se describen a
continuacion:

Para la variable Soft Skills se aplicé el cuestionario de Habilidades Blandas
de Luis A. Franco Saldafa, dicho instrumento esta compuesto por 37 items
distribuidos en 8 dimensiones (adaptacion al cambio, trabajo en equipo,
liderazgo, capacidad de comunicaciébn, compromiso, iniciativa,
perseverancia y responsabilidad), cuyas opciones de respuesta son:
Siempre, a menudo, de vez en cuando, rara vez, nunca.

Para la variable Clima Laboral se aplico la Escala de Clima Laboral de Sonia
Palma CL - SPC., este instrumento de medicidon esta compuesto por 50 items
divididos en 5 dimensiones (realizaciébn personal, involucramiento,
supervision, comunicacion y condiciones laborales), cuyas opciones de
respuesta son: ninguno O nunca; poco; regular o algo; mucho; todo o

siempre.
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Validez

Para la Validez se utilizo el juicio de expertos, a través de 5 profesionales,
especialista en investigacion y especialistas en psicologia, de los cuales se
recogio su opinién a través de un formato brindado por nuestra Universidad.
Dichos expertos se encargaron de evaluar el contenido (claridad, relevancia
y pertinencia), para los items de los dos instrumentos. Luego de recoger los
datos se pasO a realizar el analisis item por item donde se encontré los
siguientes porcentajes: para la prueba Habilidades Blandas de Luis A.
Franco Saldafia fue de 1.00, lo cual nos dice que la prueba es valida a nivel
excelente. Para la prueba Escala de Clima Laboral de Sonia Palma CL -

SPC. fue de 1.00, lo cual nos dice que la prueba es valida a nivel excelente.

Confiabilidad

Para la confiabilidad se aplicaron los instrumentos a una muestra piloto de
20 colaboradores y se calculd el coeficiente de Alfa de Cronbach, el
porcentaje en la prueba Habilidades Blandas de Luis A. Franco Saldafa fue
de 0,849 lo cual nos dice que la prueba es valida a nivel bueno. El porcentaje
de la prueba Escala de Clima Laboral de Sonia Palma CL - SPC fue de 0,973
lo cual nos indica que es confiable a nivel excelente segun lo expuesto por
George y Mallery (2003) citado por Frias (2019, p.6-7).

3.5. Método de analisis de datos
Obtenida la informacion registrada en el cuestionario, se procedi6 a crear en
el software estadistico SPSS version 23 una base de datos, el cual permitid
la depuracién de los instrumentos, registrar y realizar la limpieza de datos.
Se utilizé el estadistico Kolmogorov — Smirnov como prueba de normalidad
para realizar los analisis descriptivos e inferenciales que le daran respuesta
a los objetivos de investigacion en donde los datos de la muestra resultaron
ser normales por lo cual se uso el estadistico de Pearson con el fin de

conocer la correlacion de ambas variables.
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3.6. Aspectos Eticos
La autorizacién ha pasado por el comité de ética de la Universidad César
Vallejo y se ha considerado los aspectos éticos nacionales e internacionales
en cuanto al recojo de informacion; ademas, la universidad evalud
rigurosamente la originalidad de esta investigacion utilizando un programa
anti plagio. Asimismo, se solicité a la UGEL San Martin la aplicacion de los

instrumentos donde los colaboradores participaron de forma voluntaria.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1

Estadistica de confiabilidad de la Escala de Clima Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
973 50

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 1 se muestra que el grado de confiabilidad de la Escala de Clima
Laboral de Sonia Palma CL — SPC fue de 0,973 lo cual nos indica que es
confiable a nivel excelente segun lo expuesto por George y Mallery (2003) citado
por Frias (2019, p.6-7).

Tabla 2

Estadistica de confiabilidad de la prueba de Habilidades Blandas
Alfa de Cronbach N de elementos

,849 37

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 2 se muestra que el grado de confiabilidad de la prueba Habilidades
Blandas de Luis A. Franco Saldafa fue de 0,849 lo cual nos indica que la prueba
es valida a nivel bueno segun lo expuesto por George y Mallery (2003) citado por
Frias (2019, p.6-7).

Tabla 3

Prueba de normalidad de las variables Soft Skills y Clima Laboral
Kolmogorov-Smirnov@

Estadistico gl Sig.
Soft Skills ,105 60 ,096
Clima Laboral ,104 60 ,170

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 3 se exponen las puntaciones de ambas variables en estudio que
indican que el indice de significancia es mayor a 0,05 el cual nos dice que los

datos tienen una distribucion normal (Restrepo & Gonzales, 2007, p.4).
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Tabla 4

Coeficiente de correlacidon Pearson de las variables

Clima Laboral

Pearson Soft Skills Coeficiente de correlacion ,814**
Sig. ,000
N 60

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 4 se determina mediante el coeficiente de correlacién de Pearson
gue existe una correlacion positiva de intensidad considerable con un valor de r=
,814** lo cual indica que mientras mayor sean las soft skills mayor sera el clima

laboral (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015, p.311).

Tabla 5
Correlacion entre las soft skills y la dimension realizacion personal
Pearson
Soft Skills
Coeficiente de correlacion Sig. N
Realizacion personal ,654** ,000 60

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 5 se determiné la existencia de una correlacion positiva media entre
soft skills y realizacion personal (r=654**), lo cual indica que mientras mayor sean
las soft skills mayor sera la realizacion personal (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2015, p.311).

Tabla 6
Correlacion entre las soft skills y la dimensién involucramiento
Pearson
Soft Skills
Coeficiente de correlacion Sig. N
Involucramiento ,691** ,000 60

Fuente: Spss version 23
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En la Tabla 6 se determind la existencia de una correlacién positiva media entre
soft skills e involucramiento (r=691**), lo cual indica que mientras mayor sean las
soft skills mayor sera el involucramiento (Hernandez, Fernandez y Baptista,
2015, p.311).

Tabla 7
Correlacion entre las soft skills y la dimension supervision
Pearson
Soft Skills
Coeficiente de correlacion Sig. N
Supervision ,667** ,000 60

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 7 se determiné la existencia de una correlacién positiva media entre
soft skills y supervision (r=667**), lo cual indica que mientras mayor sean las soft

skills mayor sera la supervision (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015, p.311).

Tabla 8
Correlacién entre las soft skills y la dimensién comunicacion
Pearson
Soft Skills
Coeficiente de correlacion Sig. N
Comunicacion ,126** ,000 60

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 8 se determind la existencia de una correlacion positiva media entre
soft skills y comunicacién (r=667**), lo cual indica que mientras mayor sean las
soft skills mayor sera la comunicacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015,
p.311).
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Tabla 9

Correlacion entre las soft skills y la dimension condiciones laborales

Pearson
Soft Skills
Coeficiente de correlacion Sig. N
Condiciones laborales ,638** ,000 60

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 9 se determind la existencia de una correlacion positiva media entre
soft skills y condiciones laborales (r=638**), lo cual indica que mientras mayor
sean las soft skills mayor seré las condiciones laborales (Hernandez, Fernandez
y Baptista, 2015, p.311).

Tabla 10
Niveles de Soft Skills en los colaboradores de la UGEL San Martin
Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 3 5%
Alto 57 95%
Total 60 100%

Fuente: Spss version 23

En la Tabla 10 se evidencia que el 95% de colaboradores presentan soft skills a
nivel alto, es decir tienen mayores destrezas, competencias y aptitudes

relacionados al ambito laboral; mientras el 5% lo presenta a nivel medio.

Tabla 11
Niveles de Clima Laboral en los colaboradores de la UGEL San Martin
Nivel Frecuencia Porcentaje
Medio 14 23%
Favorable 43 71,7%
Muy Favorable 3 5%
Total 60 100,0

Fuente: Spss version 23

Enla Tabla 11 se evidencia que el 71,7% de los colaboradores perciben un clima

laboral favorable, es decir, un centro laboral con adecuadas relaciones

18



interpersonales, mientas que el 23% perciben un clima laboral medio y el 5%

perciben un clima laboral muy favorable.

19



V. DISCUSION

La presente investigacion tuvo el objetivo general de determinar la relacion de
las soft skills con el clima laboral en los colaboradores de la UGEL San Martin
2020; de esta manera se podra conocer de qué forma las variables estudiadas
tienen impacto en los colaboradores y en su desenvolvimiento laboral; donde se
obtuvo el resultado una existencia correlaciébn positiva de intensidad
considerable entre las variables con un valor de r=,814** el cual coincide con la
hipotesis planteada que confirma la relacion significativa, donde se describe que
mientras mayor sea el nivel de soft skills, mayor sera el clima laboral. Este
resultado coincide con el trabajo de Pucamayo (2018) el cual pretendio
determinar la relacion de las habilidades blandas y el clima organizacional
perteneciente a los docentes de la I.E. Politécnico Rafael Loayza en la ciudad de
Arequipa, Pert encontrando entre las variables una correlacién positiva
moderada con un coeficiente de correlacion de rs=0,586; el cual coincide a pesar
de que las muestras de estudio son diferentes, pues dicho autor trabajo
solamente con docentes.

Asimismo, este resultado coincide con la que se obtuvo en la investigacién de
Saldafa (2018) donde pretendié determinar la relacién entre las habilidades
blandas y el clima organizacional el cual concluyéo en una existencia de
correlacion positiva moderada entre las variables de estudio con coeficiente de
correlacion de rs=0.446, el cual tiene similitud porque hizo uso de los mismos
instrumentos y su muestra estuvo conformada por docentes y administrativos
gue demostraron tener la practica de las soft skills en su dia a dia y lo transmitian
de acuerdo al clima laboral; asimismo, Silva (2013) menciona que la importancia
de las soft skills ocurre porque cumple dentro de una organizaciéon un rol muy
importante, debido a que es un factor determinante para el clima laboral, porque
interviene dentro del comportamiento y desenvolvimiento de los colaboradores
(p.15).; entonces, teniendo en cuenta las conclusiones de las 3 investigaciones

mencionadas, se logroé reafirmar lo mencionado por este autor.

Con relacién a los objetivos especificos se planted para el primero de estos
identificar la relacion entre las soft skills y la dimensién realizacion personal,

obteniendo como resultado una correlacion positiva media de valor (r=654**);
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este resultado se asemeja al obtenido por Serrano (2016) cuya investigacion fue
dar a conocer mediante la exposicion de distintas investigaciones sobre las soft
skills en las empresas, en donde se llegd a concluir que los estudiantes deben
desarrollar las soft skills, para que cuando egresen tengan una gran ventaja al
competir en el mercado laboral, y de esa manera consigan un buen trabajo,
desarrollando a un nivel mayor sus potencialidades, siendo este el que elevara
su satisfaccion asi como también su realizacion personal dentro de su entidad
laboral; dicha similitud existe a pesar de que ambas investigaciones son de
diferente tipo, los cuales llegaron a coincidir que es necesario obtener las soft

skills para alcanzar una realizacion personal dentro de tu centro laboral.

Asi también, se tuvo como segundo objetivo especifico identificar la relacién
entre las soft skills y la dimension involucramiento laboral, obteniendo como
resultado una correlacién positiva media de (r=691**), este resultado coincide
con Perrault (2004) quién menciona que las soft skills son el conjunto de
atributos, cualidades, talentos, que el individuo puede aportar a su ambiente
laboral y que genere un compromiso (que es el indicador de involucramiento
laboral); ademas, éstas seran las caracteristicas que lo distingue y diferencie de
otras personas que pueden tener experiencias similares; por lo tanto se puede

aseverar que existe una relacion entre las soft skills y el compromiso laboral.

Continuando con el tercer objetivo especifico se planteé identificar la relacion
entre las soft skills y la dimension supervision en donde se obtuvo un resultado
de correlacion positiva media de valor (r=667**); dicho resultado se asemeja a lo
obtenido por Vallejos (2019) quien decidio investigar la influencia de las
habilidades blandas en el desempefio laboral (que es el indicador de supervision)
obteniendo como resultado que las habilidades blandas influyen de manera
positiva y moderada en el desempefio laboral; dicha similitud existe a pesar de
gue la muestra de la investigacion fue un sector privado y colaboradores

orientados a la venta.

Asimismo, como cuarto objetivo especifico se tuvo identificar la relacion entre las
soft skills y la dimension comunicacion obteniendo una correlacion positiva media

de valor (r=667**); en este sentido, el resultado coincide con lo expuesto por
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Céardenas (2019) quien desarroll6 su investigacion con el fin de determinar la
relacion entre las habilidades blandas y el clima laboral, donde en uno de sus
resultados se evidencia que las habilidades blandas se vincula con la
comunicacion, puesto que influye en las relaciones interpersonales que tiene
los colaboradores dentro de la entidad, teniendo consecuencia en el

fortalecimiento de un adecuado clima laboral.

Con relacién al quinto objetivo especifico de identificar la relacion entre las soft
skills y la dimension condiciones laborales se encontré una correlacion positiva
media de valor (r=667**); dicho resultado se compara con la teoria de Soft Skills
de Alles (2009) la cual propuso un Modelo de Gestion por Competencias donde
menciond que gracias a las habilidades blandas se lograra alcanzar las metas
de la organizacion si los objetivos son claros (el cual es uno de los indicadores
de condiciones laborales), asi, mientras mejor distribuidas estén las
competencias de los colaboradores con la estrategia de la organizacién, ésta
lograra un buen desarrollo organizacional. Por lo que nuestra investigacion
obtuvo tal resultado, dado que los colaboradores de la UGEL San Martin
estuvieron ubicados en los puestos en donde podian desarrollarse y
potencializarse, utilizando las tecnologias adecuadas, y obteniendo un pago de

acuerdo a su puesto laboral.

Con relacion a los niveles de soft skills se obtuvo que el 95% de colaboradores
los presenta a nivel alto y el 5% a nivel medio, dichos resultados se acercan a lo
encontrado con Vargas (2019) donde explica que el 64,5% de los docentes de
presentan soft skills a nivel adecuado, el 22,6% a nivel regular y el 12,9% a nivel
inadecuados; el cual coincide debido a que ambas investigaciones son de disefio
correlacional y sobre todo hay similitud a pesar de la diferencia geogréafica y que
las muestras de estudio son diferentes pues dicho autor trabajé solamente con
docentes, lo que quiere decir que estas variables se relacionan en cualquier

ambito laboral .

Con relacion a los niveles de clima laboral se obtuvo que un 71,7% de los

colaboradores percibieron un clima laboral favorable, el 23% percibieron un clima
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laboral medio y el 5% percibieron un clima laboral muy favorable, esto resultados
no coinciden por lo expuesto por Saldafia (2018) donde menciona que el 31% de
los colaboradores percibieron un clima laboral favorable, el 25% perciben un
clima laboral desfavorable, el 22% percibieron un clima laboral medio, el 14%
percibieron un clima laboral favorable y el 8% percibieron un clima laboral muy
desfavorable, los cuales difieren debido a que existe una diferencia cultural y
sobre todo a la gestién administrativa de cada UGEL puesto que los diferentes
colaboradores pueden tener una percepcion distinta de su ambiente laboral por

el tipo de lider con el que cuentan.

Finalmente podemos darnos cuenta de que existen pocas investigaciones
direccionadas a las hipotesis de nuestra investigacién debido a que las soft skills
es un tema actual y en las que Ultimamente las empresas estan poniendo mas
interés para el reclutamiento de sus colaboradores con el fin de obtener un
desarrollo organizacional; asimismo, en cuanto a la recoleccion de datos
obtenidos se puede comprobar lo que se menciona en las teorias descritas y las
hipdtesis propuestas en la investigacion, las cuales indican una correlacion entre

nuestras variables de estudio.

23



VI. CONCLUSIONES:

PRIMERO

Con respecto a la basqueda de determinar la relacion entre las soft skills y el
clima laboral se afirma la existencia de una relacion significativa entre ambas
variables, es decir, a mayor soft skills mayor sera el clima laboral dentro de la

organizacion.

SEGUNDO

En lo concerniente a determinar si existe relacion entre la variable soft skills y las
dimensiones de clima laboral se evidencio una correlacion positiva media entre
las soft skills y la dimension de realizacion personal, es decir, mientras mas soft
skills posea un colaborador, éste tendrd mas oportunidades y reconocimientos

dentro de su centro laboral.

TERCERO

En lo referente a determinar si existe relacién entre la variable soft skills y la
dimensién involucramiento se evidencidé una correlacion positiva media, es decir,
mientras mas soft skills presente un colaborador, éste estara mas comprometido

con la organizacion.

CUARTO

En cuanto a determinar la relacion entre la variable soft skills y la dimension
comunicacion se evidencié una correlacion positiva media, es decir, mientras
mas desarrolladas estén las soft skills en los colaboradores mejor sera la

comunicacién que se maneje en la organizacion.

QUINTO

En lo concerniente a determinar si existe relacion entre la variable soft skills y la
dimension supervision se evidencié una correlacion positiva media, es decir,
mientras mas soft skills presenten los lideres y los colaboradores de una

organizacion, mejor sera la supervision que se lleve a cabo.
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SEXTO

En lo referente a determinar si existe relacion entre la variable soft skills y la
dimension condiciones laborales se evidencié una correlacion positiva media, es
decir, mientras mas desarrolladas estén las soft skills en los colaboracion existira

mas cooperacion entre ellos.

SEPTIMO

Con referencia a los niveles de soft skills se evidencid que el 95% de
colaboradores presentan soft skills a nivel alto, es decir tienen mayores
destrezas, competencias y aptitudes relacionadas al &mbito laboral; mientras el

5% lo presenta a nivel medio.

OCTAVO

En cuanto a los niveles de clima laboral se demostr6 que el 71,7% de los
colaboradores perciben un clima laboral favorable, es decir, un centro laboral con
adecuadas relaciones interpersonales, mientas que el 23% perciben un clima

laboral medio y el 5% perciben un clima laboral muy favorable.
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERO
A los directivos de la UGEL San Martin se recomienda la aplicacién de
estrategias a través de técnicas de modificabilidad cognitiva estructural para

mantener activa las soft skills y el clima laboral favorable en sus colaboradores.

SEGUNDO

Para potencializar la realizacion personal en los colaboradores se recomienda
brindar charlas de motivacion personal, realizar actividades recreacionales con
todo el personal de la UGEL San Martin para que se integren con el equipo de
trabajo. Asimismo, realizar programas de incentivacion al personal donde se

evalle el esfuerzo de cada uno y reciban remuneraciones o premios.

TERCERO

Para mejorar el involucramiento laboral a través de las soft skills en los
colaboradores de la UGEL San Martin, se recomienda incentivar el sentido de
pertenencia a la institucién y generar la retroalimentacion al personal dando a

conocer semanalmente las metas y objetivos que tienen.

CUARTO

Para aumentar la comunicacion a traves de las soft skills en los colaboradores
de la UGEL San Martin, se recomienda realizar un programa de induccion a los
nuevos colaboradores que ingresan a laborar, de esa manera podran conocer el
organigrama de la institucién, tener muy en claro la mision y vision, de esa
manera se puede evitar altercados entre si y para ello se necesita crear talleres

de identificacion institucional.

QUINTO

Para incrementar la supervision a través de las soft skills en los colaboradores
de la UGEL San Martin, se recomienda al area de RR.H.H. crear una ficha de
evaluacion por desempefio al personal de acuerdo al rendimiento laboral que
tienen en su entidad, aceptando las sugerencias de sus jefes para obtener

mejores resultados, estas pueden ser hechas de manera mensual.
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SEXTO

Para mejorar las condiciones laborales a través de las soft skills en los
colaboradores de la UGEL San Martin, se recomienda para beneficio de los
trabajadores, realizar un Programa de Apadrinamiento en donde un colaborador
antiguo pueda guiar al colaborador nuevo, de modo que se realice una excelente
retroalimentacion en diferentes areas, y por otro lado, para beneficiar a los jefes,
se puede realizar talleres de liderazgo positivo, para poder guiar de la manera
adecuada a sus colaboradores.

SEPTIMO
Se recomienda la presencia de un Psicologo Organizacional dentro de la UGEL
San Martin para generar estrategias estructuradas y direccionadas al desarrollo

personal de los colaboradores, como también de la institucion.

OCTAVO
A los futuros investigadores se recomienda realizar programas de intervencion
en poblaciones similares que necesitan desarrollar y/o potencializar las soft skills

de sus colaboradores para mejorar el clima laboral en su institucion.

NOVENO
Finalmente se recomienda que la entidad siga ejecutando concursos por areas,

para fortalecer el trabajo en equipo y la identidad institucional.
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Anexo 1. Matriz de Operacionalizacion

Matriz Operacional del Programa Soft Skills

Variable de Definicion Conceptual O[;eefiglcci(l)onnal Dimensiones Indicadores IrEnS:c?ilggr?

Estudio

Son un grupo de

destrezas,

competencias, = Adaptabilidad al

caracteristicas, Son aquellas Social cambio.

aptitudes, y en pocos  hapilidades propias " Liderazgo.

casos  ensefianzas, en cada persona, *= Capacidad de

que clasifican a las a5 |a forma en comunicacion. Ordinal
Soft personas a estar bien como un colaborar = Trabajo en equipo.
Skills relacionadas en forma  de desenvuelve en

segura, lo su medio poniendo

que generalmente se en practica las = Compromiso.

centra a la labor, a capacidades Actitudinal = Iniciativa.

ciertos aspectos, o0 adquiridas. * Perseverancia.

incluso a la vida = Responsabilidad.

diaria. (Prada y
Raucci, 2016)

Fuente: Elaboracién Propia



Matriz Operacional del Clima Laboral

Varlable_ de Definicion Conceptual  Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escqlq E:Ie
Estudio medicion
Para Palma (2004) el L = Oportunidades y
_ Realizacion Personal o
clima laboral es Ia reconocimientos.
percepcion sobre las =  Compromiso
o Involucramiento
caracteristicas Laboral.
vinculadas al ambiente . o = Evaluacién de
upervision _
de laboral, accede ser desempefio.
un aspecto de Puntajes obtenidos en
= (Canales de
, diagnéstico que guia a  la Escala de Clima L
Clima S Comunicacion. Ordinal
Laboral tener acciones Laboral de Sonia Comunicacion
= Escucha.
preventivas y Palma

correctivas necesarias
para optimizar como
también fortalecer la
funciobn de procesos e
impacto en las

organizaciones.

Colaboracion.

Condiciones Laborales

Cooperacion.
Objetivos claros.
Remuneracion.
Tecnologia

actualizada.

Fuente: Elaboracion Propia
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SENOR:
DR. ASDRUBAL VELA MACEDO

DIRECTOR DE LA UGEL SAN MARTIN.
Prezsente. -

ASTHTO: PRESENTA A ESTUDIANTES ¥ SOLICITO AUTORIZACION
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DELGADD RAFAEL guisnes vienen desarrollando el proyects de Investigacion:
“S0FT SKEILLS T CLIMA LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA TGEL
SAN MARTIN - TARAPOTO, 20207,

Emn tal centido, los estudiantes necesitan aplicar los instrumentos de recolaccidn
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plazas actablecdos.
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expresarls las muestras de mi consideracién mas distinguida ¥ =ctima.

Atentamente,

r
AT s
MEg. D;;ﬂe.‘ﬁ;rﬁaﬁn Puallas
Coordinador da la Escuela d= Psicologia
UCY — Tarapoto

CARPL D TARAPDTO

LCarraiera Margiral Moris
Femgng Beladnde Terry Em. 05 m
Cacanachi = San haimia
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Anexo 3. Carta de aceptacién
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OFICIO N2 01 99-2020 GR-SM-UGELSM-T/DIR

SENOR : Mg. Dioner Francis Marin Puelles.
Coordinador de la Escuela de Psicologia.

ASUNTO : CARTA DE AUTORIZACION DE EJECUCION DE TESIS

REFERENCIA  : OFICIO N° 024-UCV-VA-P26-F03/CPP

Por medio de la presente, me permito informarle que la Srta. Cesia del Pilar
Carvallo Gonzales, identificada con DNI N° 76016601, con Cddigo de Estudiante N°
7000758620, y el joven Rafael Chavez Delgado, identificado con DNI N° 72191274, con Cédigo
de Estudiante N° 7000871697, estudiantes de la Carrera de Psicologia pertenecientes a la
Universidad César Vallejo - Tarapoto, constaran con todas las facilidades para que realicen su
trabajo de investigacion “SOFT SKILLS Y CLIMA LABORAL EN LOS COLABORADORES DE LA
UGEL SAN MARTIN - TARAPOTO, 2020”. y puedan desarrollar la aplicacién de los instrumentos
de investigacién que consideren pertinentes dentro de las instalaciones de la Unidad de

Gestién Educativa Local - San Martin.
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. UGEL SAN MARTIN e

ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE 1A SALUD

San Martin

CONSTANCIA DE APLICACION DE
INSTRUMENTOS

EL DIRECTOR DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL SAN
MARTIN:

HACE CONSTAR

Que, la Srta. Cesia del Pilar Carvallo Gonzales, identificada con DNI N° 76016601, con
Cédigo de Estudiante N° 7000758620, y el joven Rafael Chévez Delgado, identificado con DNI
N° 72191274, con Cédigo de Estudiante N° 7000871697, estudiantes de la Carrera de
Psicologia pertenecientes a la Universidad César Vallejo — Tarapoto, aplicaron en el mes de
mayo del presente afio a los colaboradores de la UGEL — SAN MARTIN, los instrumentos de
nombre Escala de Clima Laboral — SPC y Cuestionario de Habilidades Blandas de Luis A. Franco
Saldafia, correspondientes a la investigaciéon “SOFT SKILLS Y CLIMA LABORAL EN LOS
COLABORADORES DE LA UGEL SAN MARTIN - TARAPOTO, 2020”.

Se expide la presente constancia a solicitud de los estudiantes, para los fines que estimen
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Atentamente:
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ARTIN -

Tarapoto, 24 de Julio de 2020
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Anexo 5. Instrumentos

ENCUESTA DE HABILIDADES BLANDAS DE LUIS A. FRANCO SALDANA

A continuacién encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados con las
habilidades blandas. Cada una de las proposiciones tienen 5 opciones para responder
de acuerdo a lo que describa mejor su personalidad. Lea cuidadosamente cada
proposicidon y marca con una equis (X) so6lo una alternativa. Conteste todas las
preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

GENERO | M | F |

De vez
. A Rara
Siempre en Nunca
menudo vez
cuando
1 | Acepta nuevas ideas y métodos para
hacer su trabajo
Cuando su agenda diaria se
2 | desorganiza inesperadamente, ¢se
adapta y hace los ajustes con
facilidad?
3 | Le resulta facil aceptar los cambios
del entorno.
4 | Le resulta facil cambiar de tener
nuevas amistades.
5 |Le agrada organizar actividades
nuevas.
6 Alguna vez ha trabajado en equipo
7 | Su experiencia de trabajo en equipo
ha sido positiva.
Cuando sus compafieros del equipo
8 | de trabajo le piden ayuda usted se las
brinda.
9 |Es efectiva la  comunicacion
interpersonal en su equipo
10

Le agrada dirigir actividades de grupo.




11

Se siente libre de hablar con sus
superiores y compafieros sobre su
trabajo.

12

Sus compaferos/as lo eligen como
jefe en las actividades de grupo.

13

Sus comparfieros/as le consideran en
muchos aspectos como un modelo a
imitar.

14

Toma la iniciativa a la hora de
emprender algo nuevo

15

En la organizacion se escucha a los
trabajadores y se les apoya cuando
existen problemas.

16

Tengo conocimiento sobre el uso de
herramientas tecnoldgicas que
permiten la comunicacion fluida
dentro de mi area de trabajo.

17

Existe comunicacibn entre mis
comparfieros de trabajo que permite el
desarrollo de buenas relaciones
interpersonales.

18

Crees que su jefe utiliza un buen
lenguaje cuando se dirige a usted

19

¢ Sabe lo que se espera de usted en el
trabajo?

20

La misibn o el propésito de su
empresa, ¢hace que usted sienta su
trabajo importante?

21

¢ Sus comparferos de trabajo estan
comprometidos en hacer un trabajo de
calidad?

22

En los dltimos seis meses, ¢ alguien
en el trabajo ha hablado con usted
acerca de su progreso?

23

¢ Le gusta tomar la iniciativa?

24

Cuando quiero conseguir algo, tengo
muy claros los objetivos en mi cabeza.

25

Tengo mucho empuje y necesidad de
hacer las cosas.




26 | Estoy dispuesto a afrontar el fracaso
con tal de ampliar mis horizontes.
27 | Me veo con capacidad de afrontar
cualquier situacion.
28 | He superado obstaculos para vencer
en un desafio importante.
29 | Las ideas y proyectos nuevos me
distraen de los anteriores.
Me he obsesionado con una cierta
30 | idea o proyecto durante un tiempo
corto para luego perder interés.
31 | A menudo establezco una meta para
después perseguir una diferente.
32 | Termino lo que comienzo.
Sime lanzo a hacer algo, asumo todas
33 | las obligaciones que conlleva mi
decision.
Cuando un trabajo acaba saliendo
34 | mal, tiendo a admitir mi grado de
responsabilidad.
35 | Me gusta la sensacion de ser yo el que
soluciona los problemas.
Asumo los errores que he cometido
36 | incluso en aquellas ocasiones en las
gue podria echarle la culpa a los
demas.
Entiendo que toda eleccién implica
37 | unos riesgos |y acepto las

consecuencias de las equivocaciones
gue cometo.




ESCALA DE CLIMA LABORAL DE SONIA PALMA CL-SPC

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen 5 opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marca con una equis (X)
s6lo una alternativa, lo que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas
las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

N° iTEMS Ninguno | Poco | Regular | Mucho | Todo o
0 nunca (2) o Algo 4) Siempre
1) 3) (©)

1 Existen oportunidades de progresar en la
institucion.

2 Se siente comprometido con el éxito en la
organizacion.

3 El superior brinda apoyo para superar los
obstaculos que se presentan.

4 Se cuenta con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo.

5 Los compafieros de trabajo cooperan entre
si.

6 El jefe se interesa por el éxito de sus
empleados.

7 Cada trabajador asegura sus niveles de
logro en el trabajo.

8 |En la organizacion, se  mejoran
continuamente los métodos de trabajo.

9 En la oficina, la informacion fluye
adecuadamente.

10 | Los objetivos de trabajo son retadores.

11 | Se participa en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo.

12 | Cada empleado se considera factor clave
para el éxito de la organizacion.

13 | Laevaluacién que se hace deltrabajo, ayuda
a mejorar la tarea.

14 | Enlos grupos de trabajo existe una relacion
armoniosa.

15 | Los trabajadores tienen la oportunidad de
tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades.

16 | Se valora los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estdn comprometidos con

la organizacion.




18 | Se recibe una preparacion necesaria para
realizar el trabajo.

19 | Existen suficientes canales de
comunicacion.

20 | El grupo con el que trabajo, funciona como
equipo bien integrado.

21 | Los supervisores se expresan
reconocimiento por los logros.

22 | en la oficina se hacen mejor las cosas cada
dia

23 | Las responsabilidades del puesto estan
claramente definidas.

24 | Es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia.

25 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el
trabajo lo mejor que se puede.

26 | Las actividades en las que se trabaja
permiten aprender Y desarrollarse.

27 | Cumplir con las tareas diarias en el trabajo,
permite el desarrollo del personal.

28 | Se dispone de un sistema para el
seguimiento y control de las actividades.

29 | En la institucion, se afrontan Y superan los
obstaculos.

30 | Existe buena administracion de los recursos.

31 | Los jefes promueven la capacitacidn que se
necesita.

32 | Cumplir con las actividades laborales es una
tarea estimulante.

33 | Existen normas y procedimientos como
guias de trabajo.

34 | La institucion fomenta y promueve la
comunicacion interna.

35 |La remuneracibn es atractiva en
comparacion con las de otras
organizaciones.

36 |La empresa promueve el desarrollo
personal.

37 | Los productos y/o servicios de Ila
organizacion, son motivo de orgullo del
personal.

38 | Los objetivos del trabajo estan claramente
definidos.

39 | El supervisor escucha los planteamientos
que se le hacen.

40 | Los objetivos de trabajo guardan relacion

con la visién de la institucion.




41 | Se promueve la generacion de ideas
creativas e innovadoras.

42 | Hay clara definicion de vision, mision y los
valores de la institucion.

43 | El trabajo Se realiza en funci6n a métodos o
planes establecidos.

44 | Existe colaboracién entre el personal de las
diversas oficinas.

45 | Se dispone de tecnologia que facilita el
trabajo.

46 | Se reconocen los logros en el trabajo.

47 | La organizacibn es buena opcion para
alcanzar calidad de vida laboral.

48 | Existe un trato justo en la institucién.

49 | Se conocen los avances en las otras areas
de la organizacién.

50 |La remuneracion esta de acuerdo al

desempefio y los logros.




Anexo 6. Validez de Jueces

SOFT SKILLS
tem J“fz J”§Z J“gz J“fz ’“592 Sxl | Mx |cvcl| Pei |cvcic
01 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032| 1.00
02 | 3 3 3 3 3| 15| 50|/ 10| 000032] 1.00
03 | 3 3 3 3 3| 15| 50|/ 10| 000032] 1.00
04 | 3 3 2 3 3| 14| 47| 09| 000032 093
05 | 3 3 3 3 3| 15| 50|/ 10| 000032] 1.00
06 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
o7 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
08 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
09 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
10 | 3 3 3 3 3| 15| 50|/ 10| 000032 1.00
11 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032| 1.00
12 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
13 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
14 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
15 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
16 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
17 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
18 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
19 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
20 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032 1.00
21 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032] 1.00
2 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032] 1.00
23 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032] 1.00
24 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032] 1.00
5 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
26 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032] 1.00
27 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
28 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
29 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
30 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032 1.00
31 | 3 3 3 3 3] 15| 50| 10| 000032] 1.00
32 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
33 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
3 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
3% | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
%6 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
37 | 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 000032] 1.00
VALIDEZ TOTAL 1.00




CLIMA LABORAL

ftorm Julez Juzez J“gz J“fz J“5ez Sxl | Mx |cvCcl| Pei |cvcic

01 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
02| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
. 03| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
04| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032] 1.00
05| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
. 06| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
o7 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
08| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
09| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
. 10 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
11| 3 3 3 3 3| 15| 50| 1.0| 0.00032| 1.00
12| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
13 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032| 1.00
14| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
15 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032] 1.00
. 16 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
17 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
. 18 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
. 19 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032] 1.00
. 20| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
21| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032] 1.00
22| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
23| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
24| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
25| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032| 1.00
. 26| 3 3 3 3 3| 15| 50| 10| 0.00032| 1.00
21| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
. 28| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
29| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032  1.00
30| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032| 1.00
31| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
32| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032| 1.00
33| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032  1.00
34| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032] 1.00
. 35| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00
36| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032] 1.00
37| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032  1.00
. 38| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032| 1.00
. 39| 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032 1.00

40 | 3 3 3 3 3| 15| 50/ 10| 000032| 1.00
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15

5.0
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VALIDEZ TOTAL

1.00

SOFT SKILLS

JUEZ N°01

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “SOFT SKILLS™

NE | DIMEMN SIONES [/ items Perinencial [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEM SION 1: Adaptabilidad al Cambio 5i No 5i Mo i No
. . X X s
1 Acepia nuavas ideas y métodos pars hacer su trabajo
X X X
2 | Cuando su agenda diaria == desorganizs inesperadamente, ;s
adapts ¥ hace los sjustes con facilidad?
.. . x
2 | Le resulta fdil aceptar los cambios del entorne.
. X
4 | Le resulta #cil cambiar de tener nuevas smistades.
X
5| Le agrads onganizar actividedes nuevas.
CIMEMSIOMN 2: Trabajo en Equipo Si Mo Si Mo Si No
X X x
& Alguna wez ha trabajsdo en equipo
X X
7| 5u =xperiencia de frabajo en ecuipo ha sido positiva.
- . - ) x
¢ | Cuando sus companeros del equipo da trabsjo |2 piden ayuds
usted se las brinda.
g . e ) X x A
Es efectiva la comunicacion interpersonal =n su sgquipo
CIMEMSIOMN 3: Liderazgo Si Mo Si Mo Si No
X X x
10 1 agrada dirigir actividades de grupa.
- X
14 | Se sients libre d= hablar con sus superiores y companenos sobre
=u trabajo.
o . . - X x X
12 | Bus companerosfas lo eligen como jefe en las actividades de
grupo.
o . X X x
13 | Sus compariergsias l2 consideran en muchos aspecios como un
modelo & imitar.
X X x
14 | Toma la inicistiva a |z hora de emprender algo nueva
- . S [N 5i N 5 | N
DIMEN SION 4: Capacidad de Comunicacién e ! 2 o
15 Ern la organizacion se escucha & los trebajedores ys2 les apoya | X = =
cuando existen problemas.
18 Tengo conocimients sobre el uso de herramientas tecnoldgicas | X X =
que permiten |s comunicacidn fluida dentro de mi dres de frabajo.
17 Exisie comunicacion entre mis compaferos de trabajo que x o
permitz el dezamolla d= buenas relsciones interpersonalas.




18 Crees que su jefe ufiliza un buen lengusje cusndo se dirige a| X X X
usted
. 5 | N 5 N 5 | N
DIMENSION 5: Compromiso o ! ° o
X
13 ;Sabe lo gque se espers de usted en al trabsjo?
X x x
50 | La misidn o el propdsite de su emprass, jhacs que usted sienta
=u trabajo imporiante?
.. : . c . X X X
o4 | i5us companeros de irabsjo estan comprometidos en hacsr un
trabajo de calidad?
.. i - : . X X b4
92 | Enlos dliimos seis meses, ;alguien en el rabajo ha hablado con
usted acerca de su progreso?
. i | No 5i No 5i No
DIMEMNSION &: Iniciativa
X
23 ;e gusts tomar = iniciativa?
- . i - X X X
24 | Cuando guisro conseguir alge, tango muy claros los objedivos 2n
mi cabeza.
X X X
25 Tengo mucho empuje ¥ necesidad de hacer las cosas.
X
ag | Estoy dispuasto = sfrontar el frecaso con izl de ampliar mis
horizontes.
. x X X
27 | Me veo con capecidad de afrontar cualguier situacion.
. 5 | N 5 N 5 | N
DIMEMSION ¥: Perseverancia ' i ! ° ! °
. o X
28| He superado cbstaculos psra vencer en un desafio imporiante.
X
29| |asidess y provectos nuevos me distraen de los anteriores.
X
ap | Me he obsesionado con una ciera idea o proyecto duranie un
fizmpo coro para luege perder interés.
. . X X x
a4 | A menudo establezco una meiza para después perseguir una
diferente.
X X X
22 | Termino lo quE omienzZo.
. 5 | N 5i N 5 | N
DIMENSION 8: Responsabilidad o ! ° o
X X X
23| 5i me lanzo a hacer algo, asumeo todas las obligaciones que
conllews mi decisidn.
X X X
a4 | Cuando un trabajo acsbas saliendo mal, tiendo & admitir mi grado
de responsabilidad.
. ’ . X X X
35| nme gusta la sensacion de seryvo el gus soluciona los problemas.
. . . X x x
ag | Asumo los erreres gue he cometido incluso en aguellas
ooasiones en las que podria echare le culpa & los demés.
A . X x s
a7 | Entiendo qus tods aleccion implica unos riesgos y acepto las
consecuencias de las equivacacionss que cometo.

Observaciones {precisar si hay suficiencia): Instrumento listo para ser aplicado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Q! Mg: Oscar Roberto Reategui Garcia

Mo aplicable [ ]

DNI: 42303592

Especialidad del validador: Psicologo Clinico y Educative | Magister en Psicologia Educativa / Doctorado en Gestion Pdblica y Gobernabilidad

Pgrtingncia: £l item correspenae 3l concepto sedion MU
“Relevancia: EI iiEm es spropisdo para representsr 3l companznte o
dimensitn especifica ozl constructn )
*Claridad: Se entends sin difiuited Squna & enuncizon o2 em, 25
COnCisa, SXatho y direct

Mota: Sufiziercia, 2 dice suficiencia cuanda ks fems panasdos
=0 suficences pars medr la dmensio

032 de Mayo del 2020

. Do s Madiag T

crarIrE

Firma del Experto Informante.




JUEZ N°D2

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “SOFT SKILLS™

e DIMENSIONES I items Perfinencia’ |Relevancia® | Claridad Sugerencias.
DHMEM SIOM 1: Adaptabilidad al Cambio 5i Nao 5i Na Si Mo
. ) X X x
1 Acepia nuevas ideas y métodos pera hacer su trabajo
X X x
2 | Cuando su agends diaria =e desorganiza inesperadamente, ;s
adspts v hace los sjustes con facilidad?
. X X x
2 | Le resulta fcil aceptar los cambios del entomio.
. ] - X X x
4 | Le resulta facil cambisr de tener nuevas smistades.
X X
5| Le agrada onganizar aclividades nuevas.
DIMENSICON 2: Trabajo en Equipo Si Mo 5i Mo Si Mo
X X x
& Alguna wez ha trabajsdo en eguipo
7 - . - - . X X x
Su experiencia de frabsjo en equipo ha sido pesitiva.
. - . _ X x kY
¢ | Cuando sus compsaneros del equipo de trabajo le piden ayuda
usted =e |as brinda.
g . I i x x
Es efectiva la comunicacion interpersonsl en su equipo
DIMENSION 3: Liderazgo Si Mo 5 Mo Si Mo
X X x
10] e agrada dirigir sctividades de arupo.
v X X x
14 | B= siente likre de hablar con sus superores y companeros sabre
=u trabajo.
. . . - X x x
12 | Bus comparierosias lo eligen como jefe en las aclividades de
grupo.
o ) X X x
13 | Bus compafierosfas le considersm en muchos aspecios como un
rodeln a imitar.
X X x
14 | Toma la inicistiva & ka hora de emprender algo nuevo
: . 5i | M 5i N H5i | N
DIMEMSION 4: Capacidad de Comunicacién tre o o
15 En la organizacion se escuchs a los frabajedores y se les apoya | X s b4
cuando existen problemnss.
15 Tengo conoaimientn sobre el uso de herramientas teenoldgicas | X% b4 b4
que permiten Ia comunicacidn fluida dentro de mi drea de rabsjo.
17 Esisle comunicacion entre mis compafieros de trabajp que| X
permite &l 2esamollo d= buenas relsciones interpersonales.
18 Crees que su jefe uliliza un buen lengueje cusndo se dirige a| X x X
usted
- S [N 5i N 5 | N
DIMEN SION &§: Compromisa o S o
X
13 ;oabe lo qua se espers de usted en el trabsjo?
. . : X x
ag | La mision o el propdsitc de su emprasa, jhace que usied sienta
=u trabajo imporianie?
.. . ] : . X X X
24 | #5us companzaros de irsbajo estan comprometidos en hacsr un
trabsjo de calidad?
.. . . _ X X X
=2 | Emlos dliimos seis meses, ; alguien en el frabajo ha hablado con
usted scerca de su progreso?
. Si | No 5i No 5i | No
CIMEN 510N 8: Iniciativa
X
23 iLe gusta tomar la inisiative?
X
a4 | Cuando guisro conseguir slga, t2ngo muy claras los objetivas =n
mi cabeza.
X
25 Tengo mucho empuje y necesidsd de hacer las cosas.
X
=g | Estoy dispuastn a afrontar 2| frecaso con izl d=2 ampliar mis
horizontes.
. X X X
27 | e veo oon capzcided de sfrontar cualquier situacion.
- S [N 5i N 5i | N
DIMENSION 7: Perseverancia o S o
. o x
28| He superado obstéculos pars vencer en un dessfic imporante.
x
23| |asidess y provectos nuevos me disireen de los anterores.
X
ag | Me he obsesionzdo con una ciera idea o proyecsto duranie un
tizmpo corio para luego perder interés.
. . X X b
a4 | A menudo establezco una meiz para despues perseguir una
diferente.
X X X
22 | Termino lo QUE SOMiSNZ0.
. 5i | No 5i No 5i | No
DIMEN 510N 3: Responsabilidad
x x X
a3 | 5 me lanzo & hacer algo, asumeo todas las obligaciones que
conlleva mi desisidn.
- . . S X X X
a4 | Cuando un trabajo acaba saliendo mal, tiendo 2 admitir mi grado
de responsabilidad.
25 . i X X x
Me qusia la sensacion de seryo el qus solucions los problemas.




ag | Asumo los errores gue he cometido incluso en aguellas
ooasiones en las que podria echare |2 culpa 2 los demés.

a7 | Entiendo quz toda sleccién impliea unos riezgos y acepto las
consecuenciss de lss equivocaciones que cometo.

Observaciones {precisar si hay suficiencia): El instrumento esta listo para ser aplicar.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplieable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qo Mg: Rosana Jiménez Yalencia DMz 09381220

Especialidad del validador: Psiedloga Clinica

05 de Mayo del 2020

Pertinencia: ) ibem corresponde 3 concepho edniso fomndado.
“Ralevancia: El {Em es spropiats fera represanisr al companznie o
dimenzitn especifica g2l consingio .
*Claridad: Se erence sin difiullzd alguna &1 enundado daliem, 25
coneisn, exacho y dinecho

MNota: Suficiencia, 52 dice sufiziencia cuanda ks fams paniaados
son suficenes pars medr [a dmension

Firma del Experte Informante.

JUEZ W03

CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “SOFT SKILLS”

ME ] DIMEM SIONES [/ ib=ms Perfinencia’ |Relevancia® | Claridad® Sugarencias
DIMENSION 1: Adaptabilidad al Cambio Si Mo 5i Mo Si Mo
. . X X X
1 Acepia nusvas ideas v metodos pars hacer su trabajo
X X X
2 | Cuando su agends diaria == desorganiza inesperadamente, ;52
sdspts v hace los sjustes con facilidad?
X x

2 | Le resulta fdsil aceplar los cambios del entorne.

4 srs ) . X X = Le resulta ficil cambisr de anistades
Le resulta f8=il cambisr de tener nuevas amistedes.

5| Le agrada organizar aclividades nuevas.

DIMENSION 2: Trabajo en Equipo Si Mo Si Mo Si Mo
X X X
& Alguna wez ha trabajado en equipo
X
7 | 5u =xperiencia de irsbejo en equipo ha sido positiva.
- . . . X
¢ | Cuando sus companeros del equipo d= trabsjo l2 piden ayuda
usted se las brinda.
g . . . X X X
Es efectiva |la comunicacion interpersonal &n su eguips
DIMENSION 3: Liderazgo Si Mo Si Mo Si Mo
X X X
10 | agrada dirigir acfividades de gnupo.
- X X X
14 | Se si=nt= litre de hablar con sus supsrores y companenos sobre
=su trabajo.
. . . - X x b
12 | SBus compafierosias lo eligen como jefz en las actividadss de
grups.
o . . X x =
13 | Bus compafierocsizs l2 consideran en muchos aspecios como un
rnodelo a imitar.
X X X

14 | Toma la iniciafiva o |z hora de emprender algo nuevo

DIMEN 510N 4: Capacidad de Comunicacion

15 En la orgsnizacion se escuchs a los frebajadores y =2 les apoya | X = =
cuando existen problemses.

15 Tengo conocimiento sobre :':I uszo de hermmien:qs tecnoldgicas [ X = =
que permiien la comunicacian fluida dentro de mi ares d= frabajo.

17 Ezisie comunicacidn entre mis compafizros de trabzje que| X x x
permite &l desamollo d= buenas relsciones interpersonales.

18 CTEE; que su jefe uliliza un buen lenguaje cusndo se dirige a| X s s
uste

: S| N R 5 | N
DIMEMSION 5: Compromise o S o

13 ;Sabe lo gus se espera de usted en el trabsjo? * X *
20 | La misién o el propdsite de su emprass, (hass que usted sienta ® x
=u trabajo imporianie?
- . : . X s X
24 | i5us compansnos de irebsjo estan comprometidos en hacsr un
trabsjo de calidad?
X X X

52 | Enlos dliimos seis meses, ;alguien en el rabajo ha hablado con
usted scerca de su progreso’y

DIMEM 510N 6: Iniciativa

23| ;le gusts tomar la iniciativa®

) . . X x X La palabra “clzrzs” cambiar a singular
a4 | Cuando guisro conseguir algo, t2ngo muy claros los objelivos an

mi cabeza.




7

Entiendo qus tods eleccién implice unos riesges v acepto las
consecuenciss de las equivocaciones que cometo,

X x
25 Tengo mucho empuje ¥ necesidad de hacer las cosas.
x
25 | Estoy dispussto & afrontar =l frecaso con izl d=2 ampliar mis
horizonies.
. X x X
27 | Me ven con capacidsd de sfrontar cualquier situacion.
. 8 | No 5i No 5i | No
CIMEN 510N 7: Perseverancia
. . X
28| He superado obstaculos pars wencer en un desaiio imporiante.
x
23| |asidessy proyectos nuevos me distreen de los anterones.
x x
20 | Me he obsesionsdo con una cieria idea o proyecto duranie un
tizmpo corio para luego perder interés.
. . X X s
21 | A menudo establezoo una mela para despues perseguir una
diferente.
22 | Termi . X * x
Terming o que gomienzo.
. 5i | No 5i No 5i | No
CIMEN 510N 8: Responsahbilidad
: L X X X
23 | S5i me lanzo & hacer algo, asume todas las obligaciones que
conlleva mi decisién.
. . ’ S X x X
a4 | Cuando un trabajo acaba saliendo mal, fiendo a admitir mi grado
de responsabilidad.
: ' X
5| Me gusta la sensacion de ser yo el qus soluciona los problemas.
X x
a5 | Asumo los errores gue he cometido incluso en agquellas
ocasiones en las que podria echarle |z culpa 2 los demas.
X X X

Observacionas (precisar si hay suficiencia): El instrumento se encuentra lisfo para ser aplicado.

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Q! Mg: Stephany Maisha Chavez Delgado

Especialidad del validador: Psicdloga Educativa § Maestra en Administracion de Megocios - MEA

‘Partinencia: El fbem correspene 31 concepho tednicn fmEco.
“Rslevancia: El flEm es epropisda pera reresantsr 3l companznte o
dmensitn especifiza o2l conzincn

*Ciaridad: Se erviersa sin dificuitza guna & enundado g2l fam, 25
COnCis, EXacho y directo

]

Mota: Suficiencia, s2 dice sufisiencia cianda bs fams pameados
=on suficiertes pats medr fa dmenzion

JUEZ N°04

Mo aplicable [ ]

DN 72191254

7

Firma del Exparte informante,

CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA YARIABLE “SOFT SKILLSY

ME | DIMEN SIONES f items Perfinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Adaptahilidad al Cambio Si Mo 5i Ho Si Mo
. . X X X
1 Acepia nusvas ideas y métodos pars hacer su trabajo
X X
2 | Cuando su agends diaria se desorganiza inesperadamente, ;s
sdspts ¥ hace los sjustes con facilidad?
- . X
2 | Leresulta fdsi aceptar los sambios del entorno.
. X
4 | Le reculta #sil cambisr de tener nuevas smistedes.
X
3| Le agrada organizar aclividades nuevas.
DIMENSION 2: Trabaje en Equipo Si Mo Si Mo Si Mo
X X X
€ Alguna wez ha trabajado en equipo
X
7| 50 =xperiencia de irsbejo &n equipo ha sido positiva.
- . . B X X X
¢ | Cuando sus companeros del equipo d= trabajo = piden ayuda
usted se las brinda.
- . x
% | Es efectiva la comunicacidn interpersonal en su equipo
DIMENSION 3: Liderazgo Si Mo S Mo Si Mo
X X X
10 | agrada dirigir acfividades de gnupo.
N X
14 | Se siznie libre de hablar con sus supariores y compaieros sobre
=u trabajo.
e . . - X X X
42 | Sus compenerosias lo eligen como jefz en las actividades de
grupo.
N . X X X
13 | Sus compafierosfzs l= consideran en muchos aspecios comao un
rodelo 2 imitar.
X X X
14 | Toma la inicistiva s |= hora de emprender algo nuevo
. . 8i | No 5i No 51 | No
CIMEN S10M 4: Capacidad de Comunicacion
15 En la orgsnizacion se escuchs & los frebajadores y =2 les apoya [ X X X
cuando existen problemss.
18 Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnologicas [ X X X
gue permiten la comunicacisn fluida dentre de mi ares de trabajo.
17 Exizle comunicacidn entre mis compafizros de trabzjo que| X = =
permite el desamallo d= buenas relsciones interpersonales.




Crees que su jefe uliliza un buen lzngusje cusndo se dirige a| X X X

18 usted

DIMEN S1OM §: Compromiso

X
13 iSabke lo qus se espers de usted en el trebajo?

50 | La misidn o el propdsito de su emprasz, jhass que usted siena
=u trabajo imporiante?

54 | iSus compafizros de ifrabsjo estdn comprometidos en hassr un
trabsjo de calidad?

=2 | Enlos dlimos seis meses, ¢ alguisn &n &l rabajo ha hablado con
usted acerca de su progresoT

DIMEN SIOM & Iniciativa

X X X
23 ;L= gusts tomer & iniciative?
X
24 | Cuando guisro conseguir slga, tengo muoy clares los objelivos en
i cabeza.
X
25 Tengo rucho empuje y necesidad de haoer las cosas.
X
o5 | Estoy dispussto & afrontsr 2| frecaso con izl d= ampliar mis
horizonies.
27 X X X

Ne wen con capacidad de sfrontar cualquier situacion.

DIMEN S10M 7: Perseverancia

. . X
28| He superado obstéculos pars vencer en un desaiio imporiante.
X
23| Lasidess w proyectos nuevos me distreen de los snterores.
X x x

a0 | Me he obzesicnado con una cieria idea o proyecto dursnie un
tizmpo corio para luege perder interés.

24 | A menudn estsblezen una meis para después perseguir una
diferente.

X X X
22 | Terminolo quE Comienzo.

. si|N 5N 5| N
DIMENSION 8: Responsabilidad e S o

X X X
a3 | 5i me lanzo = hacer algo, asumo todas las obligaciones que
conlleva mi decisidn.
. . . S X s =
24 | Cuando un trabajo acaba saliendo mal, fiende a admitir mi grado
de responsabilidad.
a5 . . X b x
Me gusia la sensacion de ser yo el gus soluciona los problemss.
. . x = X
a5 | Asumo [os errores gue he cometido incluso en agquellas
ocasiones en las que podriz gehgde = culna = los Jemas.
X = X

a7 | Entiendo qua tods sleccién implica unos riesgos v acepto las
consecuencies de [ss equivocaciones que cometo.

Observaciones {precisar si hay suficiencia): El instrumento 2sia listo para ser aplicar.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qo' Mg: Katia Alejandra Davalos La Tomre. DNz 40282396

Especialidad del validador: Psicdloga ! Magister en Gestion de |la Educacidn / Doctora en Educacidn

Partingncia: El ibem corresporae 3 concepto edisa Hmilzo.
“Ralgvanzia: El iEm es eprapiada pera repeesanisr al componznle o 11 de Mayo del 2020
dmenziin especifca 621 conzinicm

*Claridad: Se enence sin dificiizd Slguna & enundado g2l fam, 25 /"/’m"r [\: )
- '

COnGiso, exactoy directo -
T

il - -
Hota: Sufiziencis, s= dice sufisiencis cuanda bs Rems ganzsdos Myg. Katie AtefmialryDu
son suficientes pars medr & dmension BT

Firmia del Experto Informante.

JUEZ N°05

CERTIFICADCO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE “SOFT SKILLS”

e DIMEM SIONES [ it=mis Perfinencial |Relevancia® | Claridad® Sugerencias
DIMEN SICN 1: Adaptakbilidad al Cambio 5i Mo 5i Mo Si Nao
. ) X X X
i Acepis nusvas ideas v métodos pars hacer su trabajo
X b x
2 | Cuande =u agends diaria == desorganiza inesperadaments, ;5e
sdspts y hace los ajustes con facilidad?
. . X
2 | Leresulta il aceptar los sambios del entorne.
. . ) } X
4 | Leresulta fcil cambiar de tener nuevas smistedes.
X
5] Le agrada ornganizar aclividades nuevas.
DIMEN 510N 2: Trabajo en Equipo Si Mo Si Mo Si No
X X X
& Alguna wez ha trabajado en equipo
X x x
7| su experienciz de irebejo en eguipo ha sido positiva.




- . . . X X E
2 | Cuando sus companeros del equipo de trabsjo = piden ayuda
usted se las brinda.
- . X b x
9 | Es efectiva la comunicazidn interpersonal 2n su eguipo
DIMEM S10M 3: Liderazgo Si Mo Si Mo Si No
X X X
10 1 agrada dirigir scfividades de grupo.
., X
14 | 5e siente libre d= hablar con =us supsriores y companeros sobre
=su trabajo.
. . . . X b x
12 | Bus compenerosfas lo eligen come jefe en las actividadss de
grupo.
- . : X X X
13 | Bus compafierosfas = consideran en muchas sspecios como un
rnodeln a imitar.
X X X
14 | Toma la inicistiva s |z hora de emprender algo nuevo
. . S | N 5i N 5 | M
DIMENSION 4: Capacidad de Comunicacién e ! 2 o
15 En la organizasion se escuchs a los frebajedores yse les apoya | X = =
cuando existen problemas.

18 Tengo conocimiento sobre el uso de herramientas tecnologicas | % = =
que permiien Ia comunicacidn fluida dzntra de mi érea d= frabajo.

17 Exisie comunicacidn ertre mis compansros de trabsjo qus| X X X
permite el desamollo de buenas relsciones interpersonales.

18 Crees que su jefe ufiiza un buen lengusje cusndo se dirige a| X s s
usted

. S [N 5i N 5 | N
DIMENSION 5: Compromise e S o
18] . - . X x

;iSabe lo que se espera de usted en 2l trabajo?
. . . . X X
20| La misidn o el propdsito de su emprass, jhace que usted sienta
=u trabajo imporiante?
n : . . . X X X
o4 | i5us companeros de frsbajo estan comprometidos en hacsr un
trabajo de calidad?
: - i . X X X
22| Enlos 105 seis mases, jalguien en el trabajo ha hablado con
usted acerca de su progreso’?

. S | N 5i N 5 | N
DIMENSION 6: Iniciativa o S o
23 L X X

i Le gusts tomar |a iniciativa?
X X
24 | Cuando guisro conseguir algo, tengo muy claros los objelivos an
mi cabeza.
x
25 Tengo mucho empuje y necesidad de hacer las cosas.
X
og | Estoy dispuasto a afrontar 2l fracaso con izl d=2 ampliar mis
horizonies.
. X x x
27 | Me veo con capacidad de sfrontar cualquier situacion.
. 5i | No 5i No 5i | No
DIMENSION 7: Perseverancia
. - X x
28| po o perado obstaculos para vencer en un desafio importante.
X x
28| Lasideasz y provectos nuevos me distraen de los anterores.
X X
ap | Me he obsesionado con una ciera idea o proyecto duranie un
tiempo corio para luege perder interés.
. . . X x x
a4 | A menudo establezco una meia pars después perseguir una
diferente.
X X X
22 | Termino o qUE SOMiSNZ0.
. 5i | No 5i No 5i | No
DIMEN S10M 3: Responsabilidad
. — X X X
23| 5 me lanzo & hacer algo, asumo todas las obligaciones que
conlleva mi decisidn.
~ ot o . AV X X X
24 | Cuando un trabajo aeaba salienda mal, tiendo a admitir mi grado
de responsabilidad.
: . . X X X
33 | Me gusts la sensacion de ser yo el gue solugions los problemss.
. . o x = X
a5 | Asumo los errores gue he cometido incluso en agquellas
ocasiones en las que podriz echare |z culpa = los demas.
P . X x x
a7 | Entiendo que tods eleccién implica unos riesgos ¥ acepto las
consecuencias de las equivocacionas que cometo.

Observaciones |precisar si hay suficiencia): Instrumento listo para ser aplicado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador. Qo Mg: Wilson Torres Delgado

Especialidad del validador: Estadistico f Metodalogo

Pgrtingncia: ) ibem corresporae 3 concepto dica fmEes,
TRalevansia: E1 IlEm es propiads fara feoeesaniar 3l companznie o

dmer
1ari

especifica o2l consinuco

idad: Se enienca sin dificultzd Aguna 2l enuncaco gl iem, 25

CONCisa, exacho y dineche

Nota: Sufiziercis, 52 dice sufidiencia cuanda bs Rams paeades
=0 Suficertes pars medr fa dmensicn

..fﬁ...du{ﬁ%dsl 2020

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DMI: 40751010

can Tﬂm_;ﬁ l_gm.!-cl

B BV TAETIGo#

UHSH
Firma del Experto Informante.




CLIMA LABORAL

JUEZ N°(1

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIBLE “CLIMA LABORAL™

ME DIMEMSIONES [ items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad Sugerencias

DIMEMN 510M 1: Realizacion Personal 5i No 5i No 5i No

41 | Exizien oporiunidades de progresar en la institucion. x * *

2 | Eljefe seinteresa por el &xilo de sus empleados. x b b

2 Se participa en dafinir los objetivos y las acciones para X K K
lagrario.

4 | Se walorz los zltos niveles de desempefio. X b b

5 | Los supsnvisoras se expressn reconocimisnto por los logros. X X X

& Las sctividades en las que se trabsaja permiten aprender x b b
desarrollarse.

7 | Los jefes promueven |a capacitacién que s2 necesita. x * *

8 | La empresa promusyve el desarrollo personal x * *

9 | Se promueve |z generacion de ideas creativas e innovadoras. X b b

10 | Se reconocen los logros an 2l trabajo. X X X

DIMEN 510N 2: Involucramiento Laboral 5i No 5i No 5i No

11 | Se siente comprometide con el &xito en la organizacion. X * *

12 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo. x * *

1 Cada lernp_-l'e ado se considers factor clave para el éxiio de la x * *
organizacicn.

14 | Les irsbsjadores esién comprometidos eon |a organizacion. x * *

15 | enls o & se hacen mejor las cosas cada dia X b b

18 Cumplir con las tareas diarias en el frabsjo, permite el x X X
desarrollo del personal.

17 Cumpglir con las actividedes lzborzles es una tarea x * *
estimulanie.

13 Los productos ywe servicios da |a organizacidn, son metivo de x b b
orgullo del personal.

19 Hay clara definicion de visidn, misidn y los valores de la X X X
insfifucion.

=0 La organizacidn es buena opeidn para alcanzar calidad dz x b b
vida laboral.

DIMEMNSION 3: Supervision Si No 5i No 5i No

2 El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se x * *
presentan.

23 En la crganizacion, s mejoran continuamente los meédodos da | X b b
trabajo.

a3 La evaluacién que 2 hace del irabajo, ayuda & mejorar la x b b
tarea.

34 | Se recibe una preparacion necesaria para realizar el rabajo. s ks *

25 | Las responsabilidades del puesto esidn clzramente definidas. b hs kS

25 Se dizpone de un sisierna para el seguimiznio y conirol d2 las | X EY kS
sctividades.

27 | Exizien normas y procadimientos somo guias de trabaje. x = *

28 | Los objelivas del trabajo estan clsramente definidos. b b kS

29 El :r_at:ajn_:_Se resliza en funcion a matodos o planes X x> X
establecidos.

30 | Existe un frate justo en la inslijusidn. A # *

DIMEN 510N 4: Comunicacidn 5i No 5i Ho 5i No

21 Se cuenta COM 850250 8 la informacién necesaria para cumplic [ X E ¥
con el trabajo.

32 | Enla oficina, la informacion fluye adecuadaments. x ks X

33 | En los grupos de irsbajo existe una relacién armoniosa. A i kS

34 | Exisien suficientes canzles de comunicacidn. A X X

35 | Es posible |s interaccidn con pearsonas de mayor jerarguiza. s ks *

36 | En la institucién, se afrontan ¥ superan los obstdcules. b hs kS

37 | La institucidn foments y promueve la comunicacidn interna. b hs kS

38 | El supervizor escucha los planteamienios que se e hacen. A i kS

39 | Exisie colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas. A i kS

40 | Se conoeen los svances en las otras dreas de la onganizacion. | X ks *

DIMEM 510M 5: Condiciones Laborales Si No 5i No 5i No

41 | Los compafieros de trebsjo cooperan entre =i, b hs kS

42 | Los objefivos de trabajo son retsdores. A x x

43 Los trabajsdores tienen la oportunidad de tomar decisiones en | X i k4
taress de sus responsabilidades.

14 El grupo con el que trabsjo, funciona como equipo bien x = x
integrado.

15 Se cuenta con |a oportunidad de reslizar el irabsjo lo mejor x = ks
que se pusds.

46 | Exisie buena sdministracion de los recursos. A X S

47 La .'erlr.ur.lla.'scién &5 atractiva en comparacién con las de ofras | X Ed ks
orgenizacionss.
Los objetivas de frabajo guardan relacidn con la visidn de la| X EY kS

48 |

49 | Se dizpone de fecnologia que facilita el irabajo. x i k4

B0 | La remunerscion estd de acuerdo al desesmpefio v los logros. o I F




Observaciones (precisar si hay suficiencia): Instrumento listo para ser aplicado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de cormregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qo' Mg: Oscar Roberto Reategui Garcia CMI: 42503592

Especialidad del validador: Psicélogo Clinico y Educativo | Magister en Psicologia Educativa § Doctorado en Gestion Plblica y Gobernabilidad

Pertinencia: ] item corfesponee 31 CONCERDD KA00 fIMUEND
“Relavancia: El ilem es epropiads pers regresentsr al corpanznte o
dmenzitn especifica dal construco )
*Claridad: Se entiende sin difcultzd alguna & enundizdo de) Bem, 25
corciso, sxacto y directo

03 de Mayo del 2020

Mota: Sufisiencis, 52 dice sufidencis cuandn ks ams NETealns
=on sUfCEnes pars medr i3 dmension

Firma del Experte Informante.

JUEZ N*02

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO GUE MIDE LA VARIELE “CLIMA LABORAL"

ME | DIMEMNSIONES [ items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad Sugerencias
DIMEN SICN 1: Realizacion Personal 5i No ai No 5i Ho
41 | Ezizien cporunidades de progresar en la institucian, K X ¥
2 | Eljefe se inieresa por el &xito de sus empleados. s * X
2 Se participa en dafinir los objetivos y las acoiones para x x =
lograro.
4 | Se valorz los sltos nivelas de desempefio. x kS X
5 | Los supsrvisores se expresan reconocimisnto por los logros. X X X
& Las actividades en |las que se trebsja permiten aprender x ks ks
deszarrollarse.
7 | Los jefes promueven la capacitacion que 5= necesita. A ¥ *
% | La empresa promueve el desarrollo personal. R x X
2 | Se promueve |a generacion de ideas creativas e innovadoras. _ kS x
10 | Se reconocen los logros en el trabajo. x kS X
DIMEN SI0ON 2: Inwolucramiento Laboral Si No 5i No 5i No
11 | Ee siente comprometide con e Sxilo en la crganizecion. A * X
12 | Cada frabajador asagura sus niveles de logro en el rabajo. x * X
13 Cada _erm:_-l'e sdo se considera factor clave para el éxito de s * X k4
organizacion.
14 | Los irabajadoras esisn comprometides con |a organizacion. s * X
15 | =n la ofizina se hacen mejor las cosas cada dia b kS X
15 Cumplir con las tareas diarias en el rsbajo, permitz el x ¥ x
desarrollo del personal.
17 Cumplir con las actividades |laborales es una tarea x x ks
estimulante.
13 Los productos yio servicios de la organizacién, son motivo de x kS x
orgulle del personal.
19 Hay clara defini 3n de visidn, mision y los valores de ls ES F ®
insfitucion.
30 La organizacién es busna opeidn para alcanzar calidad dz x ® kY
vida laboral.
DIMENSION 3: Supervision Si Mo Si Mo Si No
Y El suparior brinda apoyo para superar los obstaculos qua se x x ks
presentan.
22 En Es_c-rg snizacion, s2 mejoran continuaments los mélodos de | X kS x
trabajo.
5 La avaluscion que =2 hace del irabajo, ayuds & mejorarla X X X
tares.
24 | Serecibe una preparacion necesaria pars realizar el rabajo. x X kS
25 | Las responsabilidades del puesto esidn claramente definidas. x X x
28 Se dispone de un siztema para el seguiriento y control da las | X X *
actividades.
27 | Ezizien normas y procadimientos como guias de trabajo. X x X
28 | Los objelfivos del trabsjo estan clsramente definidos. x x X
29 El :ral::ajn_:!_Be realiza en funcign a matodos o planas x x kA
establecidos.
30 | Exisie un irate justo en la insfijusion. x X *
DIMEMN SION 4: Comunicacion Si No 5i No 5i No
2 Se cuenis CON SCCSs0 8 la informacidn necesaria para cumplir | X X ®
con &l trabajo.
32 | En la oficina, la informacion fluye adecuadamenta. X X X,
23 | En los grupos de frabajo existe una relacién armeniosa. x X X
24 | Exizien suficientes canzles de comunicacidn. X X =
35 | Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquis. x X *
36 | En la institucidn, se sfrontan % superan los obstaculos. S x X
37 | La instifucion fomenta y promueve |a comunicacion interna. X X x
28 | El supervisor esgucha los planteamientos gque se le hacen. x X X
39 | Exizie colasboracidn entre 2l personal de las diversas oficings. x X kS
40 | Se conocen los avances en las otras dress de la organizacidn. | X X *
DIMEN 510M 5: Condiciones Laborales Si No 5i No 5i No
41 | Los compariercs de frebajo cooperan entre si. X X x
42 | Los objetivos de trabajo son retsdores. x x X
43 Los trabsjsdores tienen |z oportunidad de tomar decisiones en | X X ®
taress de sus responsabilidades.




a4 !El_glupq con &l gque frabajo, funciona como equipo bien x X ®
infegrado.

45 Se cuenta con |la oportunidad de reslizar el frabajo lo mejor x X ®
que s pueds.

46 | Exisie buena administracidn de los recursos. x X x

a7 La re.'_:.ur.l_a.'scién 25 afractiva en comparacian con las de ofras | X X *
organizscicnes.
Los objefivos de trabsjo guardan relscidn con la vision de la | X X *

48 | institucion.

49 | Se dizpone de tecnologla que facilita &l irabajo. x X *

B0 | La remuneracion esta de acuerda al desempefio v los logros. kA F F

Observaciones {precisar si hay suficiencia): El instrumento ests listo para ser aplicar.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Qi Mg: Rosana Jiménez Yalencia DMI: 09881220

Especialidad del validador: Psicaloga Clinica

05 de Mayo del 2020

Pgrtinencia: 21 item corresponos &l concepto tedic fmUEnn
Ralavansia: Bl IlEm es propiado Fara represantar 3l companznie o
amenziin especifica o2 conzinCm )
*Claridad: Se ertends sin difiuitzd dguna & enundado del iem, 25
CONGiE0, SEacto y dinectn

Mota: Sufiziencis, 5= dice sufisiencia cuanda s Fems pEeados
=on suficentzs pars medr & dmensicn

Firma del Experto Informante.

JUEZ N°03

CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIBLE “CLIMA LABORAL”

e | DIMEMSIONES | items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad® Sugerancias

DIMENSICN 1: Realizacion Personal 5i No 5i Ho 5i No

1 | Exisien cporiunidades de progresar en la institucion. _ ks kS
El jefe se interess por el éxilo de sus empleados. R ks x

2 Se participa en definir los objetivos y las acciones para x = ks
logrario.

4 | Se wvalorz los shtos niveles de desempefio. b hs kS

5 | Los supervisores se expresan reconocimiento por los logros. s ks *

& Las ac ades en |as que se frabsjs permiten aprender x = x
desarrollarse.

7 | Losjefes promueven la cspacitacidn que =2 necesita. A X S

8 | La empresa promusyve el desarrollo personal. A b *

3 | Se promueve la generazion de ideas crestivas e innovadoras. b hs kS

10 | Se reconocen los logros en el trabajo. b hs kS

DIMEM 510N 2: Involucramiento Laboral Si No 5i No 5i No

11 | Se siente comprometido con el &xito en la organizacian. s ks *

12 | Cada frabajador asegurs sus niveles de logro en el frabajo. A i kS

13 Cada lernpl-l'e ado se considera factor clave para el éxiio de la hA i k4
orgenizacion.

14 | Los irsbajadoras esién comprometidos con la organizacian. R ks x

15 | en Ia oficina se hacen mejor las cosas cada dia b X X

16 Cumplir con las tareas diarias en el rabajo, permitz el x i k4
desarrolle del personal.

17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea x = kS
astimulante.

18 Los productos yio servicios de la arganizacidn, son mofivo de hA i k4
orgullo del personal.

18 Hay clara definicion de wisidn, misidn y los valores de la x x X

a0 nizacion es buena opcidn pera alesnzar calidad de x X X
vida laboral.

DIMEN SION 3: Supervision Si No i No 5i No

21 El superior brinda spoyo para superar los obstdeulos qus se x = kS
presentan.

23 En I organizacion, s= mejoran continuamente los meédodos de | X i k4
trabajo.




La evaluacidn que == hace del irabajo, ayuds a mejaorar la x Y ¥
23 tarea.
24 | Se recibe uns preparacion necesara para realizar el rabajo. X ks X
25 | Las responsabilidades del puesto esisn cleramente definidas. x X x
25 Se dispone de un sistema para el seguiriento y conirol da las | X x kS
actividades.
27 | Ezizien normas y procedimientos como guias de trabajo. X X X
28 | Los objefivos del trabsjo estan clsramente definidos. x x X
29 El :r@bajn_:\_Se realiza en funcidn 8 métodos o planes x x kS
establecidos.
30 | Exisie un irate justo en la insfijusion. X X kS
DIMEM SION 4: Comunicacion Si No 5i No 5i No
29 Se cuenis CON SCCSss 8 la informacidn necesaria para cumplir | X X x
con el trabsjo.
32 | Enla oficina, 1a informacion fiuye adecuadaments. X x X
33 | En los grupos de frabajo existe uns relacidn armoniosa. X X *
34 | Exisien suficientes canales de comunicacion. X x x
35 | Es posible la interaccidn con persanas de mayor jerarquia. x X *
36 | En la institucidn, se sfrontan % superan los obstaculos. S ks X
37 | La instifucion fomenta y promueve la comunicacion interna. X X *
28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. x X kS
39 | Exisie colaboracidn entre 2l personal de las diversas oficina: X X kS
40 | Se conocen los avances en les otras dress de la orgenizacidn. | X X X
DIMEN 510M 5: Condiciones Laborales Si No 5i Ho 5i Ho
41 | Los compafieros de trebajo cooperan entre si. x x kS
42 | Los objedivos de trabajo son retadores. X X kS
43 Los trabsjsdores tienen |2 oportunidad de tomar decisiones en | X X x
taress de sus responsabilidades.
a4 !El_glupq con &l que frabaejo, funciona como equipo bien x X ks
iniegrado.
15 Se cuenta caon la oportunidad de reslizar el frabajo lo mejor x X k4
que s pueds.
46 | Exisie buena sdminisiracion de los recursos. X X X
a7 La re.'_:'.ur._e.'sci:':r: =5 afractiva en comparacion con las de ofrss | X X x
organizaciones.
Los objefivos de trabsjo guardan relscidn con la vision de la | X X k4
48 | institucidn,
49 | Se dispone de tecnologia que facilita el irabajo. x X ks
50 | Ls remuneracion ests de acuerdo al desemoenio v los loaros. * X *
Observaciones {precisar si hay suficiencia): El instrumento se encuentra listo para ser aplicado.
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Q! Mg: Stephany Maisha Chavez Delgado ONI: 72151254

Especialidad del validador: Psicologa Educativa ! Maestra en Administracion de Megocios - MEA

Pertinencia: £ ibem cormesponce 31 Concepto dnica fomulEto
“Ralavancia: Bl ilem es zpropiado para represantsr 3l companznte o
dmension especifica o2 conzinit )
*Claridad: Se entende sin difiouitad alguna = enundadodel iem, 25
concisn, sxacto y direchn

Moka: Sufisiencia, 52 dice sufiziencia cuanda ks Bams panteados
=on suficenes pars medr ia dmension

Firma del Expgrito informante,

JUEZ N°04

CERTIFICADO DE YALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA YARIBLE “CLIMA LABORAL"

W ] DIMEMSIONES J items Pertinencia’ [Relevancia® | Claridad Sugerencias

DIMENSION 1: Realizacion Personal Si No 5i No 5i No

1 | Exisien cporiunidades de progresar en la institucion. H x X
El jefe se interess por el éxilo de sus empleados. R ks x

2 Se participa en dzfinir los objetivos y las acciones para x = kS
logrario.

4 | Se walorz los sltos niveles de desempefio. x i kS

5 | Los supsrvisores se expresan reconocimisnto por los logros. K kS X

& Las actividades en |as que se trabsjs parmiten aprender x = x
desarrollarse.

7 | Losjefes promueven la capacitacidn que =2 necesita. x X k.S

8 | La empresa promusve el desarrollo personal. K kS X

3 | Se promueve |a generacion de ideas creativas e innovadoras. s ks *

10 | Se reconocen los logros en el trabajo. b hs kS

DIMEM SION 2: Involucramiento Laboral Si No 5i No 5i No

11 | Se siente comprometido con el &xito en la organizacian. K kS X

12 | Cada irabajador ssegurs sus niveles de logro en el frabajo. s ks *

13 Cada .El'ﬁF.'[e ado se considera factor clave para el éxiio de la x = x
organizacion.

14 | Los irabsjadores esién comprometidos con la organizacion. b x *

15 | en la oficina se hacen mejor las cosas cada dia b b kS




18 Cumplir con las tareas disrias en el frabsjo, permitz el X x> X
desarrollo del personal.

17 Cumplir con las actividades laborales es una tarea x = kS
estimulante.

18 Los productos yio servicios de la arganizacién, son moiivo de x EY kS
orgullo del personal

19 Esy c:Ia_rlE definicion de visien, mision y los valores de la x = x
i cion.

2 L= organizacién es busna opcion para alcsnzar calidad de x = ks
vida laboral.

DIMEN SION 3: Supervision Si No 5i No 5i No

21 El superior brinda spoyo para superar los obstacules que se X x> X
presentan.

23 En fs_c-rg snizacion, s mejoran continuamente los metodos de | X = x
trabajo.

23 La evaluacién que =2 hace del irabajo, ayuds a mejorar la x = x
tares.

24 | Serecibe una preparacion necesaria para realizar el rabajo. b x X

25 | Las responsabilidades del puesto esidn claramente definidas. xR x X

25 Se dispone de un sisterna para el seguimiznio y confrol de las | X = =
sctividades.

27 | Exisien normas y procedimientos coma guias de trabajo. b < x

28 | Los objelivas del trabajo estén claramente definidos. b i kS

25 El trabajo Se resliza en funcign 8 métodos o planes X ES x
establecidos.

30 | Exisie un irato justo en la insfifucidn. b < x

DIMEN SION 4: Comunicacion 5i No 5i No 5i No

a1 Se cuenta con accaeso a la informacidn necasaria para cumplic [ X x x
con el trabajo.

32 | En ls oficina, la informacion fluye adecusdamente. b x X

323 | Enlos grupos de irabejo existe ung relacién armoniosa. A = &

34 | Exisien suficientes canzles de comunicacian. X i i

25 | Es posible s intersccidn con personas de mayor jerarquiza. X x X

36 | En la institucion, se afrontan ¥ superan los obstacules. X X X

37 | La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna. A = &

28 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen. X i i

39 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficines. X x X

40 | Se conoeen los avances en las otras dress de la onganizacion. | X x X

DIMEM 510N 5: Condiciones Laborales 5i No 5i Ho 5i No

41 | Los compafieros de trebajo cooperan entre si. x X S

42 | Los objetives de trabajo son retsdores. b X X

1 Los trebajedores tienen la oportunidad de tomar decisicnes en | X x x
taress de sus responsabilidades.

a4 El grupo con el que trabajo, funciona como equipe bien x i o
iniegrado.

45 Se cuenta con |s oportunidad de realizar el frebajo lo mejor x ks E
que 5e pusade.

48 | Exisie buena administracion de los recursos. A x X

a7 La remungra-:‘.ién es atractiva en comparacién con las de ofras | X = =
organizacionss.
Los objetivos de frabajo guardan relacidn con la visidn de la| X i o

48 | institucidn.

49 | Sedispone de tecnologia que facilita el irabsjo. x z x

50 | La remunerscion ests de acuerdo al desempeno v los legros. A PN F

Observaciones (precisar si hay suficiencia): El instrumento esta listo para ser aplicar.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dt/ Mg: Katia Alejandra Davalos La Torre.
Especialidad del validador: Psicdloga ! Magister en Gestion de la Educacion ! Doctora en Educacion

Psrtinencia:

El ibem cormesporae &l COnCEptD tedricn famidado

“Ralavancia: El item es zpropiads para reoresanisr al compananie o
cmension especifica 82 consinn

*Cl
o

aridad: Se enfiense sin dificuitzd slguna 2 enunczeo gl iam, 25
iz, axacto y directo

Mota: Suficiencia, se dice sufiiencia cuands s kams parteados
=on suficenizs pats medr la dmension

Mo aplicable [ ]
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JUEZ N°05

CERTIFICADC DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIBLE “CLIMA LABORAL™

Ne | DIMEMSIONES ! items Pertinencia’ |Relevancia® | Claridad® Sugerancias
DIMEMN 510N 1: Realizacion Personal Si Ho 5i No 5i No
1 | Exisien oporiunidades de prograsar en la institucion., x b X
2 | Eljefe seinteress por el éxiio de sus empleados. x b kS
a3 Se paricipa en definir los objetivos y 1as acciones para x b k4
logrario.
4 | Se walors los altos niveles de desempen X b kS
5 | Los supsnvisores se expresan reconocimisnto por los logros. X X X
& Las actividades en las que se trabsjs permiten aprender x x x
desarrollarse.
7 | Lesjefes promueven la copacitacién que s2 necesita. x b *
# | La empresa promusve el desarrollo personal. X b kS
3 | Se promueve la generacion de ideas crestives e innovadorss. X X X
10 | Se reconocen los logros en el trabajo. X b X
DIMENSIOM 2: Involueramiento Laboral 5i Ho 5i HNo 5i No
11 | Se siente comprometide con el £xido 2n la crganizacisn. x x kS
12 | Cada trabajador asegurs sus niveles de logro en el irabajo. X b kS
13 Zada _ern|:_-|_esd::n se considera factor clave para el exito de la x X X
organizacion.
14 | Los irabajadores esign comprometidos con la organizacion. x b X
15 | en la oficina se hacen mejor las cosas cada dia x b X
18 Cumplir con las tareas diarias en el rabajo, permitz el x = kS
desarrollo del personal.
17 Cumplir con las actividades laborales es una tares X X X
estimulanie.
18 Los productos yio servicios dz la arganizacion, son motive de x X X
orgullo del personal.
19 Hay olara definicion de visidn, misidn y los valores de la x X X
ins .
a0 La organizzcién es buena opoidn pers alesnzar calidad de x = kS
vida laboral.
DIMEMSION 3: Supervision Si No 5i No 5i No
21 El suparior brinda apoyo para superar los obstacules que se x x x
presentan.
23 En fs_c-lgsr.izs:i:ir:. sa mejoran continuaments los mélodos de | X x x
trabajo.
23 L& evaluscion gue s2 hace del irabajo, ayuds & mejorar la X X X
tares.
24 | Se recibe una preparacion necesaria para realizar el trabajo X x X
25 | Las responsabilidades del puesto esian claramente definidas X X X
26 Se dispone de un sistema para el seguimiento y conirol de las | X = x
sctividades.
27 | Exisien normas y procedimientos como guiss de trabajo. X X x
28 | Los objelivos del trabsjo estan claramente definidos. X * X
29 El :rat:ajp Se realiza en funcidn s matodes o planas ks X x
establecidos
30 | Existe un frato justo en |z instiiucion. X X X
DIMENSION 4: Comunicacion i No 5i Ho 5i Ho
1 Se cuents COM 300250 & |a informacién necesaria pars cumplic [ X x x
con 2l trabajo.
32 | En la oficing, la informacion fluye adecusdamentes X * X
33 | En los grupos de frabajo existe una relacien armoniosa. X X X
34 | Exisien suficientes canzles de comunicacion. X X X
35 | Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia. X X x
36 | En la institucion, se afrontan ¥ superan los cbstaculos. H X X
37 | Lz institucion foments y promueve la comunicacicon interna. X X X
38 | El supervisor escucha los planteamienios gue se le hacen. X X X
39 | Exisie colaboracidn entre 2l personal de las diversas oficings. X X x
40 | Se conocen los avances en las oras dreas de la organizacion. | X X x
DIMENSION 5: Condiciones Laborales Si No Si No 5i No
41 | Los compsfieros de frebajo cooperan entre si. X X X
42 | Los obietivos de frabajo son retadores. X X X
43 Los trabajadores tienen |2 oportunidad de tomar decisiones en | X = x
taress de sus responsabilidades.
a4 El grupo com el que frabajo, funciona como equipo bien X X x
niegrado
45 Se cuenta con |e oportunidad de reslizar el frabajo lo mejor X x X
fque se pusds
48 | Exisie buena sdminisiracion de los recursos X * X
47 La 'E"_"urg'sci:ﬁr‘ =5 afractiva en comparacion con las de ofras | X X x
organizaciones.
Los objetivos de trabajo guardan relscidn con la vizidn de la | X X x
48 | instfitucion.
49 | Se dispone de tecnclog’s que facilita el frabajo. H X x
50 | La remuneracion esta de scuerdo al desempetio v los logros. H X X




Observaciones {precisar si hay suficiencia): Instrumento listo para ser aplicado

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Qg Mg: Wilson Tomres Delgado CMI:- 40751018

Especialidad del validador: Estadistico ! Metoddlogo

TPertinencia: 1 ikem comesponee & concepto i=dnco fomuEco fﬁdné‘;{g .[;_."_dﬂl 2020
“Falevancia: El ilEm es spropiads para regresantsr 3l componznle o

dmenzicn especifica cel consinco

Claridad: Se envence Sin gificutzd SIgURa @ enuncizeo de e, 25
conciso, exacho y diecto

sen fg,-nu_;ﬁ Jg_adu

o S TRy

. - Ui SH
Hota: Suficiencis, s= dice suficiencis cuands ks fizms paesdos Firma del Experto Informante.
o suficertes pars medr @& dmensicn



Anexo 7. Resultado Alfa de Cronbach item por item

Variable Soft Skills

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEMS 153,50 134,789 ,133 ,849
V4 153,95 131,103 ,183 ,850
V5 153,65 131,924 ,293 ,846
V6 153,95 126,682 ,602 ,840
V7 153,85 129,292 ,333 ,845
V8 153,45 135,208 ,068 ,850
V9 153,85 131,713 ,298 ,846
V10 153,45 132,366 441 ,845
V11 153,70 133,695 ,196 ,848
V12 153,70 129,063 ,500 ,843
V13 153,80 129,642 ,449 ,843
V14 154,95 133,103 ,117 ,851
V15 154,45 125,734 ,539 ,840
V16 153,85 129,292 414 ,844
V17 154,30 128,642 ,324 ,846
V18 153,85 128,029 ,443 ,843
V19 153,80 133,432 ,173 ,849
V20 153,95 132,366 ,153 ,850
V21 153,80 128,695 ,402 ,844
V22 153,80 127,747 ,459 ,842
V23 153,85 134,450 ,057 ,852
V24 155,05 120,787 ,449 ,843
V25 154,00 128,105 457 ,843
V26 153,85 130,661 454 ,844
V27 153,85 127,924 ,504 ,842
V28 153,70 126,642 ,595 ,840
V29 153,70 128,221 ,681 ,840
V30 153,50 130,263 ,618 ,843
V31 155,65 133,187 ,073 ,855
V32 155,75 127,566 ,300 ,847

V33 155,00 127,789 ,200 ,854



V34 153,70 130,221 ,501 ,843

V35 153,55 128,892 , 707 ,841
V36 153,60 130,779 ,293 ,846
V37 154,60 120,358 ,516 ,840
V38 154,25 123,039 ,392 ,845
V39 153,60 130,042 ,449 ,844

Variable Clima Laboral

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ITEMS 166,75 1226,934 ,521 ,973
V4 165,45 1282,471 -,221 974
V5 166,50 1210,368 , 702 ,973
V6 166,30 1255,063 247 974
V7 166,20 1240,379 ,562 ,973
V8 166,55 1211,629 779 ,972
V9 166,05 1222,155 , 7194 ,972
V10 166,70 1198,011 ,825 ,972
V11l 166,25 1238,197 ,489 ,973
V12 166,20 1252,274 ,354 ,973
V13 166,20 1242,905 ,449 ,973
V14 166,10 1234,516 ,553 ,973
V15 166,00 1230,000 ,681 ,973
V16 165,90 1240,411 ,503 ,973
V17 166,05 1238,997 ,613 ,973
V18 166,75 1200,934 , 776 ,972
V19 165,95 1232,682 ,610 ,973
V20 166,60 1214,147 ,670 ,973
V21 166,25 1236,303 ,489 ,973
V22 166,05 1213,524 , 723 ,972
V23 166,80 1205,537 , 761 ,972
V24 166,20 1217,116 , 758 ,972
V25 166,00 1257,895 ,276 974
V26 166,20 1238,695 ,513 ,973

V27 166,05 1244,471 ,636 ,973



V28
V29
V30
V31
V32
V33
V34
V35
V36
V37
V38
V39
V40
V41l
V42
V43
V44
V45
V46
Va7
V48
V49
V50
V51
V52

165,85
165,85
166,35
166,10
166,50
167,15
166,00
166,90
166,45
167,30
167,30
166,55
166,10
166,50
166,05
166,80
166,25
166,05
166,55
166,95
167,15
166,75
166,75
166,95
167,00

1226,871
1244,450
1208,661
1235,358
1218,158
1200,239
1257,684
1190,621
1209,524
1224,853
1199,800
1203,839
1236,516
1204,684
1232,892
1206,589
1222,934
1232,682
1217,945
1212,471
1207,818
1203,776
1199,461
1198,366
1206,842

,653
,488
,614
,616
,687
, 789
,237
,881
, 793
,566
, 789
, 785
,496
, 769
,585
,807
,710
,588
, 729
, 789
,894
, 797
,819
,811
, 707

,973
,973
,973
,973
,973
,972
,974
,972
,972
,973
,972
,972
,973
,972
,973
,972
,973
,973
,972
,972
,972
,972
,972
,972
,973




Anexo 8. Matriz de Consistencia

Formulacion del Objetivos Hipotesis Tipo y disefio Variable Poblacién Tecnica e
Problema Instrumento
¢, Cudl es la relacién | Objetivo General: Hipotesis General: Tipo: Variable Poblacién: Técnica:
de las Soft Skills y el | Determinar la relacién | Existe relacion | Basica Independiente: | 80 Encuesta
Clima Laboral en los | entre las Soft Skills y el | significativa entre las | Disefio: Soft Skills colaboradores
colaboradores de la | Clima Laboral en los | Soft Skills y el Clima | No de la UGEL San | Instrumento:
UGEL San Martin, | colaboradores de la | Laboral en los | experimental Variable Martin. - Escala de
Tarapoto 2020? UGEL San Martin, | colaboradores de la | transversal Dependiente: Muestra: Clima Laboral
Tarapoto 2020. UGEL San Martin, | correlacional. | Clima Laboral 60 de Sonia
Problema Tarapoto 2020. colaboradores, |Palma CL -
Especifico 1: de ambos | SPC.
¢, Cual es la relacion Sexos. - Encuesta de
de las Soft Skills y la Muestreo: Habilidades
realizacion personal Tipo no | Blandas de
en los probabilistico. Luis A.
colaboradores de la Franco
UGEL San Martin, Saldafia

Tarapoto 20207

Problema
Especifico 2:

¢, Cual es la relacion
de las Soft Skills y el
involucramiento
laboral en los
colaboradores de la

Objetivos
Especificos:

1. Identificar la relacion
entre las Soft Skills y la
realizacion personal en
los colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

2. ldentificar la relacion
entre las Soft Skills y el

Hipotesis
Especificas:

1. Existe una relacion
significativa entre las
Soft Skils y la
realizacion personal
en los colaboradores
de la UGEL San
Martin, Tarapoto
2020.




UGEL San Martin,
Tarapoto 20207

Problema
Especifico 3:

¢,Cual es la relacion
de las Soft Skills y la
supervision en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 20207

Problema
Especifico 4:

¢,Cual es la relacion
de las Soft Skills y la
comunicacion en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 20207

Problema
Especifico 5:

¢, Cual es la relacion
de las Soft Skills y
las condiciones
laborales en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 20207

involucramiento laboral
en los colaboradores
de la UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

3. ldentificar la relacién
entre las Soft Skills y la
supervision en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

4. ldentificar la relacién
entre las Soft Skills y la
comunicaciéon en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

5. Identificar la relacion
entre las Soft Skills y
las condiciones
laborales en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

2. Existe una relacion
significativa entre las
Soft Skills y el
involucramiento

laboral en los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

3. Existe una relacion
significativa entre las
Soft Skills y la
supervision de los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

4. Existe una relacién
significativa entre las
Soft Skills y la
comunicacion de los
colaboradores de la
UGEL San Martin,
Tarapoto 2020.

5. Existe una relacion
significativa entre las
Soft Skills y las
condiciones laborales
de los colaboradores

de la UGEL San
Martin, Tarapoto
2020.




Anexo 9. Base de datos de la Muestra

SOFT SKILLS

Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos  Ufilidades  Ampliaciones  Ventana Ay

SHOH e~ BLAE R BE 40l

J3: |
vvvvvva%MVVVvvwvvvvvvvvaVvvvvw5ﬁvvv v
112/3]4]5]6/7/89|1/1/11/1)1/1]1/1/1/2|2|2| 2| 2/2]2|2 2|2 33|33 3|3)3/3| & 3

10123456789012345678901234567 8

{ 5/5/54/5555456634354/45551455555324555355 163

[:::345545544434333444555&535534531155534¢1u

| 3 |5/4/5/5555556233565552554/15555556335655255 162

[ 4 555445454543365454445435544566225555455 160

| 5 | 5/5/54/4/545454335454445435544565226555455 160

[ 6 5/32/5/3555626112335555533556656213655255 144

| 7 |4]44/2(2(555544244255444/54445544222544344 143

l 8  |5/4/32/3445656533242344332254565462225654545 137

9 |4/55355555565633645555552555455111565558585 161
lllll545155554343354554&5544555554334443441w
BE 535555?531253535&5?4555555155555355 170

[ 12 |5/4/5/5233542423334344432233333433444345 128

| 13 |55/5355555656436665545545565556565446554524 171

[ 1 55&&53312523[&4)2?13ﬂ{45355631156i444;ﬁ&

| 15 |5/555555566666656555505555555565365635555 181

16 |4/4/4/2/4545544234454350505445654565432455445 153

[ |5/5/4/34/54556432444545552444445434455444 154

| 5453445564424445544455455656632465655555 162

[ w 54(4/14545435123333/44543355565322365505544 140

| 20  |5/4/4/1/45454351233334/454/3355553223555544 140

[ 2 5/4/4/14/5454361233334/45/43355656532235655544 140

| An rl el a2l el rl a r r r r 4, el al el el Al el rl 4, 4 A Al ALY
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CLIMA LABORAL

Archivo Editar Ver Datos Transformar

Analizar  Graficos  Utilidades

Ampliaciones  Ventana

SHe b~ BLAE 0 BE o

%.

[4:
V|v|v|v|v]v|Viviviviv v v vViViVivvv VvV vv_v'v"va vivivivivvivvvvy v
1/234|5]6/7/8/9/ 111 1.1/11/1]1]1]2[2]2|2 1333333 4444‘44‘,44445&5
0.1234/56/78/9]0]12]3 012345 0/1)2/3l4/56 7890 1
7 55/4/44554466623244445413 2456452 145455564333 202
2 4/4/554433523223343544343 1156452 44333322333 174
3 4[4/5/55/4/5/55612245452 44314 324551 12333232222 12
4  |54/433555545334454334335 13565046064]5554454321232 199
5 44j4;3‘454454235453513144131 354554 33232223223 188
6 4/3(3(4]2(54/4/5 1421332 4/5/54[4/2]2 1255642 |5/5/5/555444323 184
7 5/35324556543144354345545 124552 |4/3321122212 174
8 4[3)2/1/2(3/4/5 4423343 33/422/314 335065054 5555445456543221 178
9 4/4/5/25/4454552343564/545524 115444 44554554555 203
10 |5/35/34/544533235354/5450553 334542 33322332232 184
11 | 5/5(5/3/4/4 554466354 5450554 3! 124553 45545444443 213
12 |544422345 23353355222222 233453 33233223232 150
13 |4/4435 3446545 55 46555655 32333232233 202
14 | 5(4/3[5]. 156236543221 5556344454 433211121111 161
15 5\5554§ 4544545 54453654354 |4/3321122321 199
16 | 4]3/5]1] 5 2554325 (4/44454523656652343332321221122 175
17 |5/543 5 2445534 35 5'53334‘44'35322233 33212 113
18 |534345455442644455 5555433455555 3212223233 190
19 | 4/4/3] 3 24 5443113456445323322 11212 150
20 |4/4/5244445252223325 45432235654 432122212332321 159
[ 21 5i 5/1/4[4[4/5/3 35 2 1/233/3]3]5/4/5[3/24[4/5/4333256545332(2/23[2 11122322 15
| | ol ol 2l gl 2l i gl gl gt pipl gl 4l gl ol i pl el plal pl ol gl pl 4l 4l aal 4l p 4N 4 4 400
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