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Resumen
La investigacion titulada habilidades blandas en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco durante la pandemia por COVID-19; tuvo como objetivo general
determinar el nivel de habilidades blandas en los colaboradores de la institucion
citada. La metodologia utilizada fue con enfoque cuantitativo, tipo de investigacion
aplicada, nivel descriptivo, de disefio no-experimental y de corte transversal. La
poblacién identificada lo constituyeron 53 colaboradores de la institucion y se
utilizé un tamafo de muestra no-probabilistica. La técnica que se utilizé es la
encuesta y el instrumento de recoleccion de datos fue el cuestionario; para la
validez de los instrumentos se utilizé el juicio de expertos y para la confiabilidad
del instrumento se utilizé el coeficiente Alpha de Cronbach, el cual fue igual 0,892
para la variable estudiada, clasificado como muy alta. Los resultados de la
recopilacion y andlisis estadistico de la informacién revelaron que respecto a las
habilidades blandas segun el resultado descriptivo el 75.5% ha demostrado un
nivel excelente, mientras que el 24,5% en un nivel bueno. Concluyendo que en
cuanto a la responsabilidad y comunicacion se encuentran en un nivel regular,
bueno y excelente, mientras que en liderazgo y trabajo en equipo en un nivel

bueno y excelente.

Palabras Claves: Habilidades blandas, comunicacion, responsabilidad, liderazgo

y trabajo en equipo.
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Abstract
The research entitled soft skills in the collaborators of the DIRAGRI Cusco Region
during the COVID-19 pandemic; its general objective was to determine the level of
soft skills in the employees of the aforementioned institution. The methodology
used was with a quantitative approach, type of applied research, descriptive level,
non-experimental design and cross-sectional. The identified population was made
up of 53 collaborators of the institution and a non-probabilistic sample size was
used. The technique used is the survey and the data collection instrument was the
questionnaire; Expert judgment was used for the validity of the instruments and
Cronbach's Alpha coefficient was used for the reliability of the instrument, which
was equal to 0.892 for the variable studied, classified as very high. The results of
the compilation and statistical analysis of the information revealed that regarding
soft skills, according to the descriptive result, 75.5% have shown an excellent
level, while 24.5% have a good level. Concluding that in terms of responsibility and
communication they are at a regular, good and excellent level, while in leadership

and teamwork they are at a good and excellent level.

Key Words: Soft skills, communication, responsibility, leadership and teamwork.
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l. INTRODUCCION

El sistema de trabajo por COVID-19 ha cambiado radicalmente en todo el mundo;
la presencia de la pandemia ha venido influyendo fuertemente en las instituciones
gubernamentales y no gubernamentales; este contexto generd diferentes
respuestas, como el incremento del desempleo a consecuencia del cierre de
empresas en diferentes rubros; como menciona Guimac (2020) solo en
Latinoamérica y el Caribe, 34 millones de personas se han quedado sin empleo a
causa de esta pandemia segun la OIT, trayendo como consecuencia el
crecimiento de demanda por conseguir una plaza vacante en una institucion
publica o privada, considerando que a diferencia de las empresas privadas
quienes son auténomas; las entidades publicas por estar al servicio de la

poblacion debe seguir brindando sus servicios adecuandose a las circunstancias.

Urhan (2018) en su articulo menciona que un colaborador en la actualidad debe
tener la mente abierta y contar con habilidades adicionales, para afrontar desafios
y poder ser valorado, asi mismo Vera (2016) sefiala que hoy los empleadores
requieren profesionales que manifiesten habilidades blandas para convertirse en
colaboradores mas flexibles al cambio y Robles (2012) corrobora que los
empleadores aspiran a que los nuevos integrantes cuenten con habilidades
solidas; en ese sentido los servidores publicos permanentes o temporales que
vienen laborando durante la pandemia deberian tener fortalecidas sus habilidades

blandas para saber afrontar este nuevo desafio.

Alfonso Grados, mencioné en el Foro APEC (2016), que nuestro pais, segun el
Banco Mundial, se ubica entre los 35 paises que alcanza la mayor proporcion de
brechas en el progreso de habilidades blandas, realidad que deberia revertirse, y
afilade también que la poca importancia que se le da en su desarrollo, se
interpreta en impedimentos de acceso y continuidad en las empresas, lo que
preocupa mas a los jovenes, quienes quedan marcados en sus perfiles
profesionales con sus primeras experiencias laborales. Cabe mencionar que las
instituciones publicas consideran en los requisitos de convocatorias las
habilidades duras asi como las habilidades blandas para la seleccion del

personal; sin embargo en la fase de entrevista personal solo consideran el



aspecto aptitudinal; es ese contexto segun Hurrell (2015) En su estudio afirmo
que las organizaciones podrian ser culpables de las brechas de habilidades
blandas, si estas no se integran en el momento de seleccion, estimulo y

capacitacion de las habilidades de cada empleado.

Segun Bonilla (2020) Bogota — Colombia, un empleado no solo debe tener
conocimiento del area de sus funciones laborales, sino contar con valores y
principios como el respeto, la honestidad, la responsabilidad entre otros; con el
objetivo de cumplir de forma adecuada su labor e inspirar confianza ante sus
colegas y superiores. Esto ha de ser de gran relevancia para el crecimiento de
una empresa y su posicionamiento en el mercado, ya que vivimos en un mundo
globalizado e inconstante, es de gran necesidad contar con estrategias y objetivos
claros, trabajadores activos que contribuyan en el avance sostenible de la

institucion.

Segun Torres (2018) Arequipa — Perq, las habilidades blandas han venido con
mas fuerza debido a una mayor predisposicién de las compafiia por el trabajo
multidisciplinario y sinérgico entre oficinas, estas estdn conectadas con la
habilidad del profesional para interrelacionarse, trabajar en equipo por la red, y su
influencia en los demas. Estas habilidades son muy apreciadas porque permite
movernos ante cualquier evento, una suma de acciones que disminuyen la brecha
entre lo que deseamos y lo que obtenemos. Nos ayudan a encontrar respuestas
propias ante circunstancias no halladas en la guia; Nuevo acontecimiento en el
cual nos encontramos en estos momentos como menciona la 2° Guia ORH-
SERVIR (2020) la situacion actual por la que atraviesa todo el mundo a raiz del
avance del COVID-19 a creado una cadena de desafios para la direccion de las
entidades publicas de nuestro pais, quienes por ser unanimes deben seguir
brindando sus servicios a los ciudadanos, salvaguardando la salud interna y

externa e impidiendo la propagacién del virus.

En la DIRAGRI Region Cusco, considerando la realidad y el protocolo interno de
emergencia sanitaria por COVID-19 (Gobierno Regional Cusco, 2020), donde se

establecen los nuevos horarios de asistencia y permanencia laboral de acuerdo a



la clasificacion de riesgo del personal, se observd, que muchos de los
colaboradores en estos tiempo de pandemia estdn presentando variaciones en
cuanto a sus habilidades blandas; por ejemplo, debido al temor de contagio,
algunos de ellos prefieren trabajar solos que en equipo; otra de las observaciones
que se tuvo, es la falta de comunicaciébn entre dependencias, generando
conflictos personales y afectando con el cumplimiento de los objetivos de la
institucion que derivan de la responsabilidad; asi mismo al encontrarse algunos
jefes de area y/o directores ausentes por ser vulnerables o con trabajo remoto se
ve con claridad la falta de liderazgo por parte de los colaboradores para la toma
de decisiones en su ausencia; cabe mencionar también que la mayoria de
trabajadores en instituciones publicas son nombrados, eso quiere decir que llevan

afios laborando y en su mayoria desconocen del tema mencionado.

De acuerdo a los antes mencionado se formuld el siguiente sistema de
problemas: como problema general: ¢ Cual es el nivel de habilidades blandas en
los colaboradores de la DIRAGRI Regiéon Cusco durante la pandemia por COVID-
197, como problemas especificos: 1.- ¢Cudl es el nivel de comunicacion en los
colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-
197, 2.- ¢ Cual es el nivel de responsabilidad en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco durante la pandemia por COVID-19?, 3.- ¢Cual es el nivel de
liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia
por COVID-19?, 4.- ¢(Cudl es el nivel de trabajo en equipo en los colaboradores
de la DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19?

Es por ello las siguientes justificaciones: con respecto a la justificacion teorica, se
defini6 considerando las teorias e investigaciones previas similares al presente
estudio y por consiguiente sera de uso para proximas investigaciones. De tal
manera la justificacion practica, al no realizarse en la institucién ningan tipo de
evaluacion a los colaboradores sobre las habilidades blandas y considerando su
importancia en el contexto actual, los resultados serviran para proponer medidas
de mejora optimas. De otro lado la justificacion metodoldgica, siendo la presente
investigacién de nivel descriptivo, se hizo uso del cuestionario como instrumento

de recoleccién de datos para resolver de manera mas detallada la problematica



en la institucion, que servira de fuente de informacién para otros investigadores.

Siendo el objetivo general: Determinar el nivel de habilidades blandas en los
colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19 y
los siguientes objetivos especificos a mencionar: 1.- Determinar el nivel de
comunicacién en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco durante la
pandemia por COVID-19, 2.- Determinar el nivel de responsabilidad en los
colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19,
3.- Determinar el nivel de liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI Region
Cusco durante la pandemia por COVID-19, 4.- Determinar el nivel de trabajo en
equipo en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia
por COVID-19.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional se encontraron los siguientes antecedentes:

Bonilla (2020) en Bogotda—Colombia, indicO6 como objetivo general identificar la
importancia de la formacion en habilidades blandas como estrategia de
empoderamiento en las entidades publicas, siendo estas de gran importancia para
el desarrollo normativo, legal, transparente y social del pais, su metodologia fue
explicativa, concluyé en que el perfeccionamiento de estas habilidades es la

alineacion académica, el contexto familiar y laboral.

Achury (2020) en Bogota — Colombia, indic6 como objetivo evaluar la experiencia
de la Universitaria Agustiniana frente a los procesos de formacion profesional
involucrando el desarrollo de habilidades blandas, considerando las experiencias
de directivos, docentes, estudiantes y egresados de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, su metodologia de enfoque cualitativo, incluyendo
técnicas de revision documental, andlisis de discurso, entrevistas
semiestructuradas, entre otros; en sus conclusiones mas relevantes sefal6 que la
experiencia de la Universitaria Agustiniana se puede destacar la estabilidad en los
lineamientos institucionales y se proponen lineas de investigacion para dar

continuidad al desarrollo de iniciativas relacionadas.

Sanchez y Nufiez (2016) - Costa Rica, indicaron como objetivo analizar la
perspectiva de las habilidades blandas y su importancia por parte de los docentes
y los estudiantes del area de Informatica Empresarial del Colegio Técnico
Profesional de Cartagena, su metodologia tuvo un enfoque de tipo cualitativo
corte descriptivo, concluyeron los docentes que las habilidades blandas son
relevantes en el proceso formativo del estudiantado, resaltando como habilidades
blandas mas significativas: trabajo en equipo, liderazgo, creatividad e innovacion,
comunicacion oral y escrita, administracion del tiempo, entre otros, opinando los
estudiantes que las habilidades blandas son insumos indispensables para su

insercion laboral.

Lagos (2012) Santiago-Chile, indic6 como objetivo conocer como indice el



aprendizaje experiencial en el desarrollo de habilidades blandas segun las
construcciones de los estudiantes lideres de 1° A IV° medio de los 6 colegios
municipales de la comuna de Las Condes, su metodologia es mixta, es decir
cualitativa y cuantitativa, exploratorio-descriptivo; su conclusion, permitira
recapacitar en la ensefianza sensata en Chile y los cambios a realizarse en torno
a esta, para luego adecuarse al contexto actual de la informacién de la sociedad

chilena.

Cérdenas (2019) Bogota — Colombia, indicé como objetivo compilar en estado del
arte las habilidades blandas y la relacion que tienen con el clima laboral, la
rotacion de personal y la productividad dentro de las empresas con informacion
documental de la ultima década, tuvo como metodologia el enfoque cualitativo
orientado a una investigacién documental, concluy6 en que cada soft skill cuenta
con su propio valor, considerando el enfoque utilizado dentro de cada proceso
gue se vincula a la conducta del individuo y que influird en varios factores
relacionados al clima y estabilidad laboral, también a la productividad que tiene

una organizacion.

En el ambito nacional se encontraron los siguientes antecedentes:

Silva (2016) en Arequipa — Perq, indic6 como objetivo determinar la brecha
porcentual entre las habilidades blandas de los estudiantes de Relaciones
Industriales y las requeridas por las empresas de Yanahuara — Arequipa en el
segundo trimestre, 2016, su metodologia fue descriptiva transversal no
experimental, los resultados obtenidos aduce que hay un porcentaje evidente
inferior de desarrollo en una que otras habilidades blandas, esto representa un
nivel minimo del cociente de los expertos en el area. Concluyé que la ausencia de
desarrollo de estas habilidades es la mayor debilidad para los estudiantes,
concordando que es de necesidad inmediata desarrollar, sus capacidades de
comunicacion, de liderazgo, inteligencia emocional, toma de decisiones, entre

otras habilidades.

Franco (2018) en Lima - Peru, tuvo como objetivo determinar la relacion entre las



Habilidades Blandas de los colaboradores y el clima organizacional en la UGEL
N° 02 de La Esperanza, Trujillo — 2018, su metodologia fue con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de corte
transversal. Concluyé que, existe una relacion continua entre las variables
habilidades blandas y el clima organizacional, esto quiere decir a mayor uso o
aplicacion de sus habilidades blandas por el lado de los colaboradores, excelente

sera el clima organizacional.

Torres (2018) en Arequipa — Perq, plante6 como objetivo determinar las causas
de la falta de aprovechamiento de las Habilidades Blandas en la empresa
Aegocep Perd S.A.C, su metodologia de investigacion fue descriptiva no
experimental transversal, llegando a la conclusion de la calidad actual para la
empresa en relacién a las Habilidades Blandas se localiza vigente y es de interés,
En tanto, al no haber sido consolidadas no se puede lograr su explotacion en

forma general.

Pillaca (2017) en Chiclayo-Peru, su objetivo fue determinar las competencias
blandas que debe reunir el Gerente para satisfacer las exigencias de la institucion,
su metodologia, con enfoque cualitativo y disefio emergente, los datos fueron
recolectados por medio de entrevistas basadas en 10 dimensiones, aplicadas al
gerente, ex gerentes y colaboradores de la institucién. Tuvo como resultados que
el gerente sabe trabajar en equipo y presta atencién a las personas con las que
habla, se muestra solido, ya que sabe organizar su tiempo, cumple los plazos
establecidos, se plantea metas y objetivos claros y cumple con los plazos segun
los colaboradores. Concluyé que las dimensiones con mayor puntaje fueron la

autoconfianza, trabajo en equipo, el compromiso y la motivacion.

Manrique, Oyarzabal y Herrera (2018) en Lima-Perl, su investigacién tuvo como
objetivo general, determinar las Habilidades Blandas requeridas en los egresados
de la Facultad de Gestion y Alta Direccion (FGAD) de la PUCP segun el punto de
vista de empleadores, su metodologia fue de tipo exploratoria, concluyé que los
empleadores del sector empresarial son los que tienen mas desarrollado el

concepto de las Soft Skills, alineado con la consideracion que les dan a estas



habilidades dentro de sus organizaciones, ya que consideran este elemento
dentro de la totalidad de evaluaciones.

Para el respaldo tedrico de nuestra investigacion se han estudiado a varios

autores como se exponen a continuacion:

Beardmore (2019) en su investigacion argumenta que para la mayoria de los
trabajadores de hoy en dia, el término les es familiar. Sin embargo, desde una
perspectiva historica, la consideracion de habilidades sean duras o blandas es
relativamente reciente. El término fue utilizado raramente hasta 1980 sobre la
base de su uso en los libros escaneados por Google. En la década de 1990, sin
embargo, el crecimiento fue constante y fuerte. El termino soft skills se utilizd por
primera vez en la CONARC Soft Skills Training Conference (1972) donde definio
las habilidades blandas y explic6 el uso de un modelo de comportamiento,
desarrollado en el Proyecto MOIMM, como una herramienta para analizar estas

habilidades, y Lozano (2019, pags. 12-13) en su investigacion lo puntualiza.

Ariza (2019, pags. 31-32) la conceptualiza como el conjunto de atributos y
caracteristicas personales que todo individuo necesita para interrelacionarse con
el fin alcanzar el éxito profesional y social. Contar con estas habilidades podrian
diferenciarlo de profesionales que cuentan con sus hard skills o habilidades duras
desarrolladas, asimismo funciona como termémetro que mide la capacidad de
trabajar y relacionarse con otros. Considerando que estas habilidades son

intangibles, generales, no cognitivas, transversales y no cuantitativas.

Mientras Vera (2016, pag. 56), la define como habilidades particulares que
podrian optimizar el desempefio laboral, un empuje hacia el crecimiento
profesional y por tanto conducir al éxito laboral, estas incluyen habilidades
sociales e interpersonales, cabe aclarar, que ayudan a adaptarse en cualquier
ambiente de trabajo y trasladarlos de un area a otro. Robles (2012, p. 453) las
complementa como rasgos de caracter, actitudes y comportamientos, fuera de las
aptitudes técnicas adquiridas; habilidades especificas de la personalidad que

constituyen las fortalezas como lider, mediador o negociador, adiciona que los



empresarios consideran las habilidades blandas como cualidades significativas
en el trabajo y prefieren que los nuevos trabajadores cuenten tanto sus

habilidades blandas y cognitivas fortalecidas.

De acuerdo a las teorias y antecedentes antes citados, estudiados y asimilados,
el trabajo de investigacion se enfocd en cuatro habilidades blandas durante la
pandemia por COVID-19: comunicacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en

equipo que fueron consideradas como dimensiones.

Comunicacion: Ariza (2019, pag. 38) considera que esta habilidad es la mas
imprescindible, pues permite transmitir un mensaje o expresar una idea con
claridad y de forma precisa. Por otro lado, De la Riva (2019, pag. 25), considera
que la carencia de comunicacion en el ambiente laboral podria llevar a conflictos
interpersonales, ocasionando retrasos en conseguir los objetivos de la institucion
y que la comunicacion que exista entre colegas no afecte a la interacciéon con el
cliente. Por ultimo, Cordero, Cérdova y Moreira (2020, pag. 46), acotaron que es
importante que la persona comunique sus ideas a todo el grupo de trabajo con
precision, para obtener resultados provenientes de un trabajo en equipo eficiente.

Responsabilidad: De la Riva (2019, pag. 33) habla que las empresas, en su
jornada regular, hacen compromisos con sus clientes y colaboradores. Para
cumplir y afrontar estos compromisos de la manera mas profesional sera preciso
gue cuenten con colaboradores responsables que se enlacen y comprometan a
conservar y perfeccionar la calidad de los servicios prometidos asumiendo sus
obligaciones y las consecuencias de ello al no cumplir con lo encomendado. De la
misma forma Alles (2005, pag. 282) la asocia al compromiso con que cada
individuo ejecuta las funciones encomendadas. Deben primar los intereses de la
empresa sobre los propios pues la tarea asignada es primordial. Finalmente
Cordero et al (2020, pag. 46) en su investigacion fundamenta que los empleados
sean responsables de que la calidad de su trabajo sea el mejor, no sélo por el
salario percibido, sino por la confianza de los clientes depositada en ellos y en su
capacidad para resolver sus peticiones. Ademas del compromiso de los

trabajadores por realizar los proyectos de acuerdo a los requisitos solicitados.



Liderazgo: Ariza (2019, pag. 40) la define como la habilidad de motivar, inspirar y
encaminar a un grupo de trabajo para entregar lo mejor de cada uno y realizar un
trabajo exitoso, Alles (2005, pag. 274) la complementa como la habilidad para
orientar el actuar del grupo hacia un mismo objetivo, inculcando valores vy
prediciendo acontecimientos de desarrollo activo de cada equipo. El Lider es
capaz de delegar deberes, con una apropiada reparticion de tareas y con
responsabilidad; tener objetivos fijos integrando toda opinion expresada que es

esencial en esta habilidad.

Trabajo en equipo: Ariza (2019, pag. 41) refiere a la habilidad para trabajar de
forma sistematizada, donde cada miembro ejerce un rol especifico para que en su
conjunto se direccione a la obtencion de resultados. Hoy en dia toda actividad es
mejor si se trabaja en conjunto. Alles (2005, pag. 286) la define como la habilidad
de interaccion para conseguir un fin en comun, incluyendo si la colaboracién va
dirigida a un objetivo que esta claramente conectado con intereses propios. Lo
que implica la pre-disposicién para interrelacionarse y la capacidad para
comprender el efecto del propio accionar en el éxito de la actividad del equipo.
Por ultimo Cordero et al (2020, pag. 46) en su investigacion se aprecia que al
dividirse las tareas correctamente, es indispensable que los empleados se
encuentren en un ambiente agradable para trabajar en equipo. El empleador por
experiencia menciona que a mayor cooperacion de los miembros de trabajo

mayor seran los ingresos econémicos, por tanto el crecimiento de la empresa.

En cuanto a la importancia de las habilidades blandas De la Riva (2019, pag. 44)

concluyé que:

Un equipo de trabajo que es motivado, animados a aportar valor, respetan a los
demas y procedan con rectitud, sin olvidar sus valores ni los que la compafia
enfatiza, es un colaborador mas eficiente, por consiguiente, el progreso de la

institucion se vea positivamente afectada.

Indica también que, el trabajo es el aporte personal y al ser parte de la institucion,
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sera necesario que cada integrante se encuentre en un buen ambiente laboral, en
el que fluyan las ideas y se estimule la correlacion entre areas, del modo que se
alcancen resultados que pudo ser imposible de forma individual. Objetivo que solo
se conseguira con la comunicacion, el respeto y trabajo en conjunto considerando

la facilidad de adaptarse a los cambios que se generen.

Adiciona que éstas favorecen la estabilidad del ambiente de trabajo para la
obtencion de los objetivos propuestos, y también ofrecen a la compafiia posibles

beneficios como la ventaja competitiva frente al resto.

Finalmente, ha sido comprobada la importancia que las instituciones ofrecen a
estas habilidades, ya que éstas benefician a la sociedad, por otro lado la
deficiencia de estas habilidades o su carencia en estos tiempos, asi como otros,
crea una brecha al momento de ser contratado. Por esta razon, los nuevos
profesionales a pesar de contar con las aptitudes técnicas, en ocasiones no
llegan a conseguir la vacante a la que postulan por no poseer estas habilidades

desarrolladas, pues los contratantes preferirdn a otro candidato que si las domine.
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3.1

3.2

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion:

El tipo de investigacion es aplicada por que se ha utilizado como guia
informacién previa de varios autores correspondiente al tema de
investigacion para el estudio en la DIRAGRI Region Cusco. Segun Gémez
(2006, pag. 4) la investigacion aplicada utiliza el intelecto, hallazgos y

sintesis de la investigacion basica para resolver el problema especifico.

Disefio de la investigacion:

La investigacion fue no experimental porque la variable estudiada no sufrio
cambio intencional, ya que se utilizé la informacibn como base para el
andlisis de habilidades blandas en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco, la investigacion fue de nivel descriptivo; segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, pag. 4), este tipo de estudio permite
especificar posturas y sucesos particulares de un determinado grupo de
personas o comunidades.

La investigacién fue de corte transversal porque se hizo en un tiempo
especifico, en este caso durante la pandemia por COVID-19. Asi mismo,
Hernandez et al (2014, pag. 154) manifestaron que el estudio contempla la
observacion y descripcion del comportamiento del sujeto sin influencia
alguna sobre él; en nuestro caso a los colaboradores que han venido

laborando de manera presencial en la DIRAGRI Region Cusco.

Variables y operacionalizacion:

El trabajo de investigacion fue realizado con una sola variable, habilidades

blandas la cual es de naturaleza cualitativa.

La matriz de operacionalizacién de variables se encuentra en el anexo 01.

Definicion conceptual: Segun Ariza (2019) “Las soft Skills son el conjunto
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de atributos, virtudes y valores individuales que toda persona requiere para

relacionarse con otros y lograr el éxito en el campo social y profesional”.

En ese contexto, se entiende por habilidades blandas al conjunto de
atributos y cualidades que cada individuo necesita para interactuar con
otros, tanto en el &mbito social como en el profesional; estas habilidades
son inherentes en cada persona y se desarrollan unas mas que otras
dependiendo de las personalidad del individuo, por esa razén es que para
desarrollarlas necesita ser guiada y orientada de manera correcta,
considerando ademas que una habilidad requiere de otra u otras para

desarrollarse.

Definicién operacional: Para el analisis se consider6 cuatro dimensiones
que las tomamos de las habilidades blandas (Comunicacion,

Responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo).

Indicadores: Se consideraron los siguientes indicadores segun las
dimensiones establecidas.

Tabla 1:
Dimensiones e indicadores de la variable habilidades blandas
Dimensiones Indicadores
Comunicacion v' Demuestra apertura para compartir informacion.

Interpreta mensajes en forma apropiada.

Fundamenta sus opiniones.

Responsabilidad

Usa el tiempo de forma eficiente.
Cumple los compromisos con responsabilidades.

Se identifica con la organizacion.

Liderazgo

AN NN YV N N NN

No ofende ni agrede a su interlocutor.
Apoya para lograr resultados.
Encuentra soluciones.

Modula la comunicacion en diferentes contextos.
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Trabajo en v' Acepta ideas.
equipo v Facilita informacién para la toma de decisiones.

v' Comparte informacion.

Escala de Medicion:

Para el analisis estadistico se hizo uso de la escala de medicion ordinal;
(Dagnino, 2014, p. 109) La escala de medicion se define como las
categorias de medida, que permiten determinar los procedimientos

estadisticos factibles a utilizar.

Tabla 2
Escala de mediciéon ordinal

Rangos Escala de Medicién Niveles
0 - 32 Nunca (1) Muy deficiente
33 - 64 Casi nunca (2) Deficiente
65 - 96 Algunas veces (3) Regular
97 - 128 Casi Siempre (4) Bueno
129 - 160 Siempre (5) Excelente

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis.

Poblacion: El tamafio de la poblacion en la DIRAGRI Regién Cusco esta
determinado por 169 colaboradores considerando personal por régimen
DL. 276, repuesto judicial, D.L. 1057, segun la relacion proporcionada por
el &rea de recursos humanos de la institucion. Segun Vara (2012, pag. 221)
la poblacion es el conjunto de individuos u objetos que cuentan con una o

mAas caracteristicas en comun, se encuentran en una misma zona.
Segun Vara (2012, pag. 226), el muestreo se desarrolla a partir de la base

epistemologica y a juicio del investigador. Basado principalmente en las

experiencias con la poblacion, por lo cual se establecio:
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3.4

Criterios de inclusién: Se consideré al personal que viene laborando de
manera presencial dentro de la sede central durante la pandemia por
COVID-19.

Criterios de exclusion: No se considero al personal que se encuentra con
licencia (por ser vulnerable), personal con trabajo remoto, personal con

trabajo de campo y personal que labora en las oficinas provinciales.

Muestra: La muestra es no probabilista ya que se considero los criterios de
inclusién y exclusién para la seleccidon del personal; para la investigacion,
la muestra consta de 53 colaboradores quienes vienen laborando de
manera presencial en la sede central de la DIRAGRI Regién Cusco.

Segun Hernandez (2014, pag. 176) la seleccion de los elementos no
siempre depende de la probabilidad, sino de las particularidades de la
investigacion; por lo cual para la muestra de la investigacion no se ha
hecho uso de ninguna férmula de probabilidad ya que fue determinada de

acuerdo a la modalidad de trabajo del personal.

Muestreo: Por la naturaleza de la investigacion, para la obtencién de la

muestra se considero los criterios de inclusion y exclusion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se hizo uso de la encuesta como técnica de recoleccion de datos, Carrasco
(2015, pag. 314) indica que la encuesta es la técnica para la investigacion
social, la indagacion y recoleccion de datos, basadas en preguntas
aplicadas al grupo seleccionado para el estudio; y el instrumento de
recoleccion de datos que se emple6 fue el cuestionario; para Bernal (2010,
pag. 291) “La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacién de las

personas”.
Procedimiento: Se aplicé el cuestionario como instrumento de recoleccién
de datos previa autorizacion de la institucion a los colaboradores que

trabajaron de forma presencial durante la pandemia por COVID-19, 2020.
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La escala de medicion utilizada en el instrumento fue ordinal, se utilizé la

escala de tipo likert de 5 niveles.

Hernandez (2014, pag. 238), mencionan que la escala de medicion de likert
es el conjunto de preguntas representadas en forma de afirmaciones para

medir la respuesta del encuestado en 3, 5 0 7 niveles.

Validez: Segun Vara (2012, pag. 301) es el grado en que un instrumento

mide la variable a investigar.

Validez de expertos: El instrumento fue revisado por tres expertos,

quienes luego de su revision aprobaron y validaron el cuestionario.

Tabla 3:
Validacion de expertos

DNI Apellidos y nombres. Institucion  Calificacion
: " Universidad
41478652 Dra._ Michca Maguiiia, Mary Hellen César Aplicable
Mariela .
Vallejo
" Universidad
07903350  Md. Pasache Ramos, Maximo César Aplicable
Fidel .
Vallejo
Universidad
08729589 Dr. Marquez Caro, Luis Fernando César Aplicable
Vallejo
Confiabilidad

Se analiz6 la fiabilidad del instrumento mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, que midi6 el grado de confiabilidad con base en la cantidad de

preguntas formuladas en el cuestionario aplicado a la muestra.

Se aplico el instrumento de validacion de consistencia del cuestionario (32

preguntas) a 7 colaboradores de la institucion.
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Tabla 4:

Escala de Alfa de Cronbach

Rango Deduccién
0.81-1.00 Muy alto
0.61-0.80 Alto
0.41-0.60 Moderado.
0.21-0.40 Bajo
0.01-0.20 Muy bajo

Tabla 5:
Resumen de procesamiento de casos de la Variable Habilidades Blandas

N %
Casos Valido 7 100.0
Excluido? 0 .0
Total 7 100.0

Tabla 6:
Estadisticas de fiabilidad de la variable Habilidades blandas

Alfa de Cronbach N de elementos

.892 32

Se analiz6 los rangos de magnitud de Alfa de Cronbach y el resultado obtenido
mediante el software SPSS version 26 de acuerdo al numero de elementos, se
lleg6 a la conclusibn de que la validacion de la consistencia interna del

cuestionario para la variable habilidades blandas fue Muy Alta.

3.5 Procedimientos:

Por medio del uso del cuestionario se recolectaron los datos de la unidad
de analisis obtenidos de los colaboradores; la informacion recopilada fue
anonima, que fue contabilizada y cuantificada para su calculo respectivo e

interpretacion estadistica haciendo uso del software SPSS version 26.

3.6 Métodos de analisis de datos.
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3.7

Segun Hernandez et al (2014, pag. 272) el analisis cuantitativo de la
informacion obtenida se consolidara en un computador. Ademas el analisis
de los datos se confecciona sobre la matriz utilizando un programa

estadistico.

En conformidad con el presente informe de investigacion, se hizo uso del
meétodo estadistico descriptivo; donde se registro la informacion obtenida
de las encuestas a una base de datos, y fueron procesados haciendo uso
del software estadistico SPSS version 26, para su representacion mediante
tablas y finalmente fueron analizados e interpretados.

Aspectos éticos:

El presente informe fue elaborado basado en los principios y normas de la
Universidad, siendo construida con respeto al derecho intelectual,
indicando a los autores incluidos en el desarrollo de la investigacion. De la
misma manera, la identidad de los participantes que colaboraron con la

investigacion quedo en reserva.

18



V. RESULTADOS

4.1. Anédlisis estadistico descriptivo de la variable habilidades blandas.

Oy: Determinar el nivel de habilidades blandas en los colaboradores de la
DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 7

Nivel de aplicacion de la variable habilidades blandas en los colaboradores de la
DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Habilidades blandas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Buena 13 245 24.5 24.5
Excelente 40 75.5 75.5 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la variable habilidades blandas, la Tabla 7 y figura muestra, que un

24.5% de los colaboradores obtuvieron un nivel bueno y excelente el 75.5%.

80

60

40

Porcentaje

20

Variable
7547%
24 53%
Buena Excelente

Habilidades_blandas

Figura 1. Percepcion de la variable habilidades blandas

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la variable habilidades

blandas
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4.2. Andlisis estadistico descriptivo de la variable Habilidades blandas por
dimensiones:

O;: Determinar el nivel de comunicacion en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 8

Nivel de aplicacion de la dimension comunicacion en los colaboradores de la
DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19

Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 3.8 3.8 3.8
Buena 20 37.7 37.7 41.5
Excelente 31 58.5 58.5 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimensién comunicacion, la Tabla 8 y figura muestra, que un 3.8%
de los colaboradores obtuvieron un nivel regular, un 37.7% nivel bueno y un nivel
excelente el 58.5%.

Dimensioén 1
60 |
50
-% 40
5
o 58.49%
=]
o 20
37.74%
10
0 | 13.77%] ]
Regular Buena Excelents

Comunicacién

Figura 2. Percepcion de la dimensién comunicacion

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension comunicacion.
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O,: Determinar el nivel de responsabilidad en los colaboradores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 9

Nivel de aplicacion de la dimension responsabilidad en los colaboradores de la
DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19

Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Regular 1 1.9 1.9 1.9
Buena 10 18.9 18.9 20.8
Excelente 42 79.2 79.2 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimension responsabilidad, la Tabla 9 y figura muestra, que un
1.9% de los colaboradores obtuvieron un nivel regular, el 18.9% un nivel bueno y

el 79.2% un nivel excelente.

Dimension 2
80 ¢

60

40 19.25%

Porcentaje

20

18.87%

g ———1 89%F——
egular Euena Excelente

Responsabilidad
Figura 3. Percepcion de la dimension responsabilidad

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension responsabilidad
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Og3: Determinar el nivel de liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI Region
Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 10

Nivel de aplicacion de la dimension liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Buena 12 22.6 22.6 22.6
Excelente 41 77.4 17.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimension liderazgo, la Tabla 10 y figura muestra, que un 22.6% de

los colaboradores obtuvieron un nivel bueno y el 77.4% un nivel excelente.

Dimensién 3
a0

G0

40

17.36%

Porcentaje

20

22.64%

Euena Excelente

Liderazgo

Figura 4. Percepcion de la dimensién liderazgo

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension liderazgo.
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O4: Determinar el nivel de trabajo en equipo en los colaboradores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 11

Nivel de aplicacion de la dimension trabajo en equipo en los colaboradores de la
DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Buena 12 22.6 22.6 22.6
Excelente 41 77.4 77.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimensién trabajo en equipo, la Tabla 11 y figura muestra, que un
22.6% de los colaboradores obtuvieron un nivel bueno y un 77.4% un nivel

excelente.

Dimension 4
80 ¢

&0

40 17.36%

Porcentaje

20

22.64%

Buena Excelente
Trabajo en equipo
Figura 5. Percepcion de la dimensién trabajo de equipo.

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension trabajo en
equipo.
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V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion se desarrollé con el fin de determinar el nivel
de habilidades blandas en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco
durante la pandemia por COVID-19; considerando la importancia de las
habilidades blandas para el cumplimiento de los trabajos diarios de manera
eficiente, tanto en las funciones propias como en cada dependencia y por
consiguiente en toda la institucion, y que no exista ningun tipo de problema que

llegue a afectar al colaborador como a la entidad.

Las dificultades que se encontraron durante el desarrollo de la presente
investigacion, se dio en el proceso de la aplicacion de la encuesta a los
colaboradores; debido a que algunos a raiz del recorte de personal de trabajo
presencial cubrian funciones ajenas a las suyas y no contaban con tiempo para
llenar la encuesta en el momento y otros por encontrarse haciendo trabajo de
campo, como consecuencia la recopilacion de la informacion tomo mas tiempo de

lo proyectado.

De acuerdo a los resultados descriptivos de la presente investigacion de la
variable habilidades blandas, se les hizo 32 preguntas a 53 colaboradores acerca
de sus habilidades de comunicacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en
equipo (figura 1) donde se mostrd que el (75.5%) 40 colaboradores encuestados
obtuvieron un nivel excelente en cuanto a estas cuatro habilidades blandas,
mientras que el (24.5%) 13 colaboradores obtuvieron un nivel bueno. Es
importante mencionar que segun Bonilla (2020) en su investigacion relacionada
con el desarrollo de las habilidades blandas en las instituciones publicas, llegé a
la conclusion que son de gran importancia como estrategia de empoderamiento
siendo de gran relevancia para el desarrollo social, normativo, legal y transparente

del pais.

Se les pregunt6 acerca de la habilidad de comunicacion (figura 2) donde muestra
que el (58.5%) 31 colaboradores encuestados, segun sus respuestas obtuvieron
un nivel excelente de comunicacién en la organizacion mientras que el 37.7%

buena, sin embargo, un 3.8% obtuvieron un nivel regular en cuanto a su habilidad
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de comunicacion, a diferencia del estudio de Franco (2018) indic6 en sus
resultados un 14% de los colaboradores encuestados consider6 que siempre
existe una buena capacidad de comunicacion y el 25% de los colaboradores
manifestd que no existe un buen nivel de dicha habilidad sin embargo el 31%
indicé que de vez en cuando existe una buena comunicacion. Es importante
mencionar que segun De la Riva (2019) la falta de comunicacion en el trabajo
puede llevar a conflictos interpersonales y por consiguiente a una disminucion de

la productividad.

Se les preguntdé acerca de la habilidad de responsabilidad (figura 3) donde
muestra que el (79.2%) 42 colaboradores encuestados, segun sus respuestas
obtuvieron un nivel excelente de responsabilidad en la organizacién, mientras que
el 18.9% buena, sin embargo existe un 1.9% regular; a diferencia del estudio de
Franco (2018) en su tesis indica en sus resultados que un 47% de los
colaboradores encuestados considera que casi siempre demuestran una buena
capacidad de responsabilidad en la organizacion y el 11% de los colaboradores
nunca asumen su responsabilidad, lo que demuestra una falta de objetivo con la
organizacion. Es importante mencionar que segun Alles (2005), esta habilidad
estd asociada al compromiso de las personas para realizar las labores
encomendadas, entendiendo que el cumplimiento de lo encargado esta por

encima de los intereses propios.

Se les pregunté acerca de la habilidad de liderazgo (figura 4) donde muestra que
el (77.4%) 41 colaboradores encuestados, segln sus respuestas obtuvieron un
excelente, mientras que el 22.6% buena, a diferencia del estudio de Franco
(2018) que indic6 en sus resultados que un 28% de los colaboradores
encuestados cuentan con la habilidad de liderazgo, y que el 19% de los
colaboradores no cuentan con dicha habilidad, lo que quiere decir que la mayoria
de colaboradores considera que cuentan con capacidad de liderazgo. Es
importante mencionar que segun Ariza (2019), el liderazgo es la capacidad de

motivar e inspirar a un equipo para dar lo mejor de si, logrando un trabajo exitoso.

Se les pregunté acerca de la habilidad de trabajo en equipo (figura 5) donde
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muestra que el (77.4%) 41 colaboradores encuestados, segun sus respuestas
obtuvieron un excelente nivel de trabajo en equipo en la organizacion, mientras
que un 22.6% buena, a diferencia del estudio de Franco (2018) que indicé en sus
resultados que el 44% de los colaboradores encuestados de vez en cuando
trabajan en equipo, y que 22% de los colaboradores no trabajan en equipo, lo que
quiere decir es que los colaboradores en algunas ocasiones suelen trabajar en
equipo. Es importante mencionar que segun Alles (2005), el trabajo en equipo es
la habilidad de intervenir constantemente para lograr un fin comudn inclusive

cuando el objetivo esté relacionado directamente con el interés personal.
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VL. CONCLUSIONES

6.1 Se determiné que el nivel de habilidades blandas en los colaboradores de la
DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID -19, respecto a la
comunicacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo segun el resultado
descriptivo el 75.5% fue de nivel excelente mientras que el 24,5% en un nivel

bueno.

6.2 En cuanto al objetivo especifico 1, se determin6 que el nivel de comunicacion
en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por
COVID -19, fue de nivel excelente debido a que, en indagaciones con los
colaboradores, manifestaron haber recibido capacitaciones y talleres sobre la
importancia de la comunicacién, sumado a esto la experiencia laboral por ser en
alto porcentaje personal nombrado y por sobrevivencia en el contexto que se

viene atravesando.

6.3 En cuanto al objetivo especifico 2, se determiné que el nivel de
responsabilidad en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la
pandemia por COVID -19, fue de nivel excelente debido a que, existe un estricto
control por la Direccién a través de la Unidad de Personal, se resalta también el

compromiso que existe por parte de los colaboradores hacia la institucion.

6.4 En cuanto al objetivo especifico 3, se determind que el nivel de liderazgo en
los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID -
19, fue de nivel excelente debido a que, la mayoria de los colaboradores son
personas con una amplia trayectoria en la expansion de sus capacidades,

entendiendo asi la importancia del liderazgo en el ambiente laboral.

6.5 En cuanto al objetivo especifico 4, se determiné que el nivel de trabajo en
equipo en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia
por COVID -19, fue de nivel excelente debido a que, existe un trabajo de
colaboracién con el objetivo personal y grupal identificado al margen de sus
diferencias personales y profesionales; en adicion, cada inicio de semana reciben

charlas de induccion y motivacion.
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VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir con las capacitaciones a los colaboradores para el
desarrollo de sus habilidades blandas con el proposito de fortalecerlas, a fin de
optiminizar sus funciones en beneficio de la instituciébn. Asi mismo organizar
autoevaluaciones constantes a los colaboradores para ver el desarrollo de las

mismas.

Se recomienda realizar talleres en los cuales se estimule las habilidades blandas,
mediante distintas dinamicas tanto individuales como grupales, mostrandoseles
situaciones diversas para ver su desenvolvimiento; para estas actividades lo
indicado seria la participacion de todo los colaboradores incluyendo a los jefes de
area, teniendo asi una clara vision del trabajo en equipo, comunicacion,
responsabilidad y liderazgo; que se vera reflejada en el trabajo real con un mejor

desemperio grupal y por consiguiente un mejor servicio a los usuarios.
Se recomienda para futuras procesos de seleccion de personal en la fase de las
entrevistas las habilidades blandas o competencias genéricas como parte

importante para la insercion de nuevo personal en la institucion.

Se sugiere la continuidad de las charlas de motivacién e induccién a los

colaboradores previo al inicio de la jornada laboral.

A futuros investigadores en esta linea, se sugiere tener en cuenta la aplicacion de

encuestas de manera triangulizada.
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Anexo 01

Matriz de operacionalizacion de la variable Habilidades Blandas

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS MEDICION
Demuestra apertura para compartir informacion. 1-3 Escala Ordinal:
-Muy deficiente
hapl;::iz:a(j::zl)af:as o Interpreta mensajes en forma apropiada. 4-6 “Deficiente
Comunicacién - Regular
son un conjunto de ‘Buena
atributos y Fundamenta sus opiniones. 7-8 _ Excelente
cualidades que cada
|nd|\(|duo necesita Usa el tiempo de forma eficiente. 9-10 Escala de Likert
para interactuar con R
otros tanto en el deS r.nvele.s del
4mbito social como o Cumple los compromisos con responsabilidades. 11-13 cuestionario,
en el profesional; Responsabilidad donde:
estas habilidades Se realizara Se identifica con la organizacion. 14-15 |1, Nunca
son inherentes en considerando las ' 2
cada personayse | cuatro dimensiones 2: Casi Nunca
HABILIDADES | desarrollan unas y los indicadores No ofende ni agrede a su interlocutor. 16-17 : Algt'm'as veces
BLANDAS mas que otras referidos 4. C.a5| siempre
dependiendo de las | midiéndolas a través Apoya para lograr resultados. 18-20 5.Siempre
personalidad del de la escala de
individuo, por esa Likert. Liderazgo Ercuenia Solcores TET
razén es que para ’ 3
desarrollarlas
necesita ser guiada Modula la comunicacién en diferentes contextos. 23-25
y orientada de
manera correcta, Acepta ideas. 2627
considerando
ademas que una
habilidad requiere ) . Facilita informacién para la toma de decisiones. 28-29
de otra u otras para Trabajo en Equipo
desarrollarse. Comparte informacién 30-32




Anexo 02

CUESTIONARIO 1: HABILIDADES BLANDAS

INVESTIGACION: “Habilidades Blandas en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco durante la
pandemia por Covid-19 — 2020”

CUESTIONARIO

Estimado(as) sefiores(as) el presente cuestionario es para realizar una investigacion con fines académicos,
se aplicard de manera anénima y cuyas respuestas seran confidenciales, para ello solicitamos que sea lo
mas sincero posible al responder las preguntas, lea las instrucciones cuidadosamente.

Agradecemos su colaboracion para con esta investigacion.

INSTRUCCIONES
Utilice un lapicero y al responder el cuestionario seleccione la respuesta que piense usted se asemeja a su
posicién personal marcando una de las cinco opciones con una cruz.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
VALORES DE LA
DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
Demuestra apertura para compartir informacion. 1 2 3 4 5

Mantiene la conversacion dentro del contexto
2 | Escucha activamente opiniones diferentes de las suyas.
3 | Es capaz de responder a criticas.

Interpreta mensajes en forma apropiada.

Expresa con claridad lo que piensa, siente o necesita,
teniendo en cuenta los sentimientos y valores de sus
4 | compafieros de trabajo.

Observa a su compariero de trabajo para dirigirse a él de
5 | la manera mas eficaz.

6 | No ofende ni agrede a su compariero de trabajo.

Comunicacion

Fundamenta sus opiniones.
7 | Defiende su posicion sin ser impertinente.
8 | Tiene una buena imagen de si mismo.

Usa el tiempo de forma eficiente.
9 | Se concentra en sus objetivos sin distraerse.
10 | Distribuye su tiempo con responsabilidad.

Responsabilidad Cumple los compromisos con responsabilidades.

11 [ Sabe planificar su trabajo.

12 | Cumple con los compromisos y las promesas.

13 | Respeta tiempos y calidad adn en situaciones de estrés.

Se identifica con la organizacion.




14

Se identifica con el objetivo de la organizacién.

15

Siente que puede dar un aporte importante.

Liderazgo

No ofende ni agrede a su interlocutor.

16

Da valor a las habilidades de los demas para lograr un
objetivo coman.

17

Reconoce las habilidades y aportes de los demas para
una solucién comun.

Apoya para lograr resultados.

18

Delega en los demas un area de intervencion.

19

Motiva a los demas para lograr un objetivo comun.

20

Ayuda a los demas y delega.

Encuentra soluciones.

21

En situaciones de conflicto se esfuerza por encontrar una
solucion.

22

Enfrenta con seguridad los imprevistos y las situaciones
criticas.

Modula la comunicacion en diferentes contextos.

23

En el grupo se hace respetar, sin ser autoritario.

24

Sabe modular su comportamiento de acuerdo a los
distintos interlocutores.

25

Sabe modular la comunicacién de acuerdo a los
diferentes contextos.

Trabajo en
Equipo

Acepta ideas

26

Acepta las opiniones e ideas de los demas miembros del
grupo.

27

Solicita ayuda a los demas miembros del grupo cuando lo
requiere.

Facilita informacién para la toma de decisiones.

28

Participa y apoya activamente en las actividades y toma
de decisiones del grupo.

29

Facilita el trabajo de grupo en situaciones de dificultad.

Comparte informacion

30

Presenta disponibilidad para colaborar con los otros.

31

Involucra a los demas en el trabajo en equipo

32

Hace circular sistematicamente la informacién dentro del
grupo.
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Anexo 03

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Habilidades Blandas en los Colaboradores de la DIRAGRI

Regién Cusco durante la pandemia por Covid-19 — 2020”

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

VARIABLE 1: Habilidades Blandas

DIMENSION 1: Comunicacion

Si

No

Si

No

Si

No

Mantiene la conversacién dentro del contexto
Escucha activamente opiniones diferentes de las suyas.

Es capaz de responder a criticas.

Expresa con claridad lo que piensa, siente o necesita, teniendo en cuenta los sentimientos y valores de sus

compaiieros de trabajo.

Observa a su compariero de trabajo para dirigirse a él de la manera mas eficaz.

No ofende ni agrede a su compariero de trabajo.
Defiende su posicion sin ser impertinente.

Tiene una buena imagen de si mismo.

X

X

DIMENSION 2: Responsabilidad

Si

No

Si

No

Si

Se concentra en sus objetivos sin distraerse.

Distribuye su tiempo con responsabilidad.

Sabe planificar su trabajo.

Cumple con los compromisos y las promesas.

Respeta tiempos y calidad aln en situaciones de estrés.
Se identifica con el objetivo de la organizacion.

Siente que puede dar un aporte importante.

DIMENSION 3: Liderazgo

Si

No

Si

No

Si

No

Da valor a las habilidades de los demés para lograr un objetivo comun.

Reconoce las habilidades y aportes de los demas para una solucion comun.

Delega en los deméas un area de intervencion.

Motiva a los demas para lograr un objetivo comun.

Ayuda a los demas y delega.

En situaciones de conflicto se esfuerza por encontrar una solucion.
Enfrenta con seguridad los imprevistos y las situaciones criticas.

En el grupo se hace respetar, sin ser autoritario.
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Sabe modular su comportamiento de acuerdo a los distintos interlocutores.

Sabe modular la comunicacién de acuerdo a los diferentes contextos.

DIMENSION 4: Trabajo en Equipo Si | No

Si

No

Si No

Acepta las opiniones e ideas de los demas miembros del grupo. X
Solicita ayuda a los demas miembros del grupo cuando lo requiere.

Participa y apoya activamente en las actividades y toma de decisiones del grupo.
Facilita el trabajo de grupo en situaciones de dificultad.

Presenta disponibilidad para colaborar con los otros.

Involucra a los demas en el trabajo en equipo.

Hace circular sistematicamente la informacién dentro del grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Es aplicable

Opini6n de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Mary Hellen Mariela Michca Maguiia DNI: 41478652
Especialidad del validador: metodologo...........cuuiieuiiuiiiierruieneiseiariiesseesssssssssnesssesssnennns

1Pertinencia: El item corresponde al concepto terico formulado.

2 El item es apropiado para rep al comp o
& i6n especifica del construct

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

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

Lima, 11 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Habilidades Blandas en los Colabores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por Covid-19 — 2020”

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia®

Claridad®

Sugerencias

VARIABLE 1: Habilidades Blandas

DIMENSION 1: Comunicacién

Si

No

Si

No

No

Mantiene la conversacion dentro del contexto
Escucha activamente opiniones diferentes de las suyas.

Es capaz de responder a criticas.

Expresa con claridad lo que piensa, siente o necesita, teniendo en cuenta los sentimientos y valores de sus

compaiieros de trabajo.

Observa a su compafiero de trabajo para dirigirse a él de la manera mas eficaz.

No ofende ni agrede a su compafiero de trabajo.
Defiende su posicion sin ser impertinente.

Tiene una buena imagen de si mismo.

X

X

DIMENSION 2: Responsabilidad

Si

No

Si

No

Si

No

.

Se concentra en sus objetivos sin distraerse.

Distribuye su tiempo con responsabilidad.

Sabe planificar su trabajo.

Cumple con los compromisos y las promesas.

Respeta tiempos y calidad aun en situaciones de estrés.
Se identifica con el objetivo de la organizacion.

Siente que puede dar un aporte importante.

DIMENSION 3: Liderazgo

Si

No

Si

No

Si

No

Da valor a las habilidades de los demas para lograr un objetivo comdn.

Reconoce las habilidades y aportes de los deméas para una solucién comun.

Delega en los demas un area de intervencion.

Motiva a los demas para lograr un objetivo comun.

Ayuda a los deméas y delega.

En situaciones de conflicto se esfuerza por encontrar una solucion.
Enfrenta con seguridad los imprevistos y las situaciones criticas.

En el grupo se hace respetar, sin ser autoritario.
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e Sabe modular su comportamiento de acuerdo a los distintos interlocutores.

e Sabe modular la comunicacion de acuerdo a los diferentes contextos.

DIMENSION 4: Trabajo en Equipo

e Acepta las opiniones e ideas de los demés miembros del grupo.

e Solicita ayuda a los demas miembros del grupo cuando lo requiere.

e Participa y apoya activamente en las actividades y toma de decisiones del grupo.

*  Facilita el trabajo de grupo en situaciones de dificultad.
e Presenta disponibilidad para colaborar con los otros.
e Involucra a los demés en el trabajo en equipo.

e Hace circular sistematicamente la informacion dentro del grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
__ Es aplicable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. Maximo Fidel Pasache Ramos

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: 07903350

Especialidad del validador: temMAtiCO...........c.euuiiiiuiieiiiieeiiirerseeaiesesenraerensseraeanes

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: “Habilidades Blandas en los Colabores de la DIRAGRI

Regién Cusco durante la pandemia por Covid-19 — 2020”

N°

DIMENSIONES / items

Pertinencia’

Relevancia

Z

Claridad®

Sugerencias

VARIABLE 1: Habilidades Blandas

DIMENSION 1: Comunicacion

Si

No

Si

No

Si

No

Mantiene la conversacion dentro del contexto
Escucha activamente opiniones diferentes de las suyas.

Es capaz de responder a criticas.

Expresa con claridad lo que piensa, siente o necesita, teniendo en cuenta los sentimientos y valores de sus

compafieros de trabajo.

Observa a su compaiiero de trabajo para dirigirse a él de la manera més eficaz.

No ofende ni agrede a su compafiero de trabajo.
Defiende su posicion sin ser impertinente.
Tiene una buena imagen de si mismo.

X

X

DIMENSION 2: Responsabilidad

No

No

Se concentra en sus objetivos sin distraerse.

Distribuye su tiempo con responsabilidad.

Sabe planificar su trabajo.

Cumple con los compromisos y las promesas.

Respeta tiempos y calidad aun en situaciones de estrés.
Se identifica con el objetivo de la organizacion.

Siente que puede dar un aporte importante.

DIMENSION 3: Liderazgo

Si

No

Si

No

No

Da valor a las habilidades de los demas para lograr un objetivo comun.

Reconoce las habilidades y aportes de los demés para una solucién comun.

Delega en los demas un area de intervencion.

Motiva a los demés para lograr un objetivo comun.

Ayuda a los demas y delega.

En situaciones de conflicto se esfuerza por encontrar una solucion.
Enfrenta con seguridad los imprevistos y las situaciones criticas.
En el grupo se hace respetar, sin ser autoritario.
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e Sabe modular su comportamiento de acuerdo a los distintos interlocutores.
e Sabe modular la comunicacion de acuerdo a los diferentes contextos.
DIMENSION 4: Trabajo en Equipo Si | No | Si | No | Si | No
e Acepta las opiniones e ideas de los demas miembros del grupo. X X X
e Solicita ayuda a los demés miembros del grupo cuando lo requiere.
e  Participa y apoya activamente en las actividades y toma de decisiones del grupo.
e  Facilita el trabajo de grupo en situaciones de dificultad.
e Presenta disponibilidad para colaborar con los otros.
e Involucra a los demas en el trabajo en equipo.
e Hace circular sistematicamente la informacion dentro del grupo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Es aplicable
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. Luis Fernando Marquez Caro
Especialidad del validado: metodologo.........c.cvveiniiiininenieinnnnnnns

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

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

DNI: 08729589

Lima, 11 de diciembre del 2020

Firma del Experto Informante.
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’ GOBIERNOG REGIONAL
:‘

“Afio de la Universalizacion de la Salud”

DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA'Y RIEGO

EL QUE SUSCRIBE, DIRECTOR DE LA DIRECCION REGIONAL DE AGRICULTURA
CUSCO, EXPIDE LA PRESENTE:

CONSTANCIA

Que las Srtas: Karen Yuriko Salas Challco y Patricia Marisol Itusaca Zamata, han
desarrollado el trabajo de investigacion titulado: Habilidades Blandas en los
Colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco, durante la pandemia por COVID-
19. Dicho trabajo se ha realizado con el personal administrativo y jefes
inmediatos que vienen laborando presencialmente, durante el mes de diciembre
del presente afio.

Se expide la presente a solicitud de las interesadas para los fines que estimen

conveniente.
Cusco, 30 de diciembre del 2020.
N - ; Direccién: Av. Micaela Bastidas N° 310 - 314 Wanchag

http://www.dracusco.gobipel
Central telefonica: +51 084-581300

DIRAGRI

meen



Anexo 05

GOBIERNO REGIONAL

CUSCO

GOBIERNO REGIONAL CUSCO
GERENCIA REGIONAL DE AGRICULTURA

"Decenio de (a Igualdad de aportunidades para mujeres y hombres”
"Aio del Bicentenario del Periv: 200 Aios de Independencia”

Cusco, 97 DNE. 7011

CARTA N¢ D4 -2021-GR CUSCO/GERAGRI-OA/UPER.

Sefiorita:
KAREN YURIKO SALAS CHALLCO
Los Retamales H-6 San Jerénimo — Cusco

CIUDAD .-

Asunto 3 Autorizacién Trabajo de Investigacién

De mi mayor consideracion:

Previo un cordial saludo sirva Ia presente para dar formalidad a la respuesta
verbal de la solicitud presentada en fecha 09 de noviembre del 2020, con
expediente N°5514,

En ese sentido, la Oficina de Recursos Humanos proporcioné la lista del personal
de la DIRAGRI para el desarrollo del trabajo de investigacion titulado: Habilidades
Blandas en los Colaboradores de Ia DIRAGRI- Regién Cusco, durante la
pandemia por COVID-19, asi mismo el acceso a las dependencias para el
proceso de recoleccién de datos.

Sin otro particular, hago propicia la oportunidad para desearle los mejores
parabienes en su vida personal y profesional.

Atentamente,

IERNG
GORtNG P
OFICINA D

1

T TERSONAGCAR CE QUISPE
(‘e[f%i;!?ﬁw.%%oé EC%%éLbELUMANDS

gl

\ |



Anexo 06

Estadisticos descriptivos

N Minimo Maximo Media Desv. Desviacion
Comunicacion 53 3 5 4.55 574
Responsabilidad 53 3 5 4.77 466
Liderazgo 53 4 5 4.77 423
Trabajo_en_equipo 53 4 5 4.77 423
N valido (por lista) 53

Estadisticos
Habilidades Trabajo en

blandas Comunicacion  Responsabilidad Liderazgo equipo

N Valido 53 53 53 53 53
Perdidos 0 0 0 0 0




Estadisticos descriptivos

Desv.
N Minimo Méaximo Media Desviacion
P1 53 2 5 4.09 .966
P2 53 3 5 4.43 721
P3 53 2 5 4.00 .920
P4 53 3 5 4.26 .738
P5 53 3 5 4.42 745
P6 53 1 5 3.42 1.703
P7 53 1 5 4.13 .833
P8 53 1 5 4.60 .716
P9 53 3 5 4.36 .653
P10 53 3 5 4.30 .696
P11 53 3 5 4.51 .576
P12 53 3 5 4.51 .576
P13 53 3 5 4.36 .710
P14 53 3 5 4.62 .562
P15 53 3 5 4.58 .633
P16 53 3 5 4.49 .608
P17 53 3 5 4.58 .663
P18 53 2 5 4.00 .679
P19 53 3 5 4.51 .669
P20 53 3 5 4.36 .653
P21 53 3 5 4.38 .657
P22 53 3 5 4.25 .705
P23 53 3 5 411 751
P24 53 3 5 4.17 .753
R25 53 3 5 4.17 .753
P26 53 3 5 4.57 .605
P27 53 3 5 4.32 .728
P28 53 3 5 4.32 .673
P29 53 3 5 4.34 732
P30 53 2 5 4.51 .697
P31 53 3 5 4.42 .692
P32 53 1 5 4.42 .842

N valido (por lista) 53




Anexo 07

HABILIDADES BLANDAS
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l. INTRODUCCION

El sistema de trabajo por COVID-19 ha cambiado radicalmente en todo el mundo;
la presencia de la pandemia ha venido influyendo fuertemente en las instituciones
gubernamentales y no gubernamentales; este contexto generd diferentes
respuestas, como el incremento del desempleo a consecuencia del cierre de
empresas en diferentes rubros; como menciona Guimac (2020) solo en
Latinoamérica y el Caribe, 34 millones de personas se han quedado sin empleo a
causa de esta pandemia segun la OIT, trayendo como consecuencia el
crecimiento de demanda por conseguir una plaza vacante en una institucion
publica o privada, considerando que a diferencia de las empresas privadas
quienes son auténomas; las entidades publicas por estar al servicio de la

poblacion debe seguir brindando sus servicios adecuandose a las circunstancias.

Urhan (2018) en su articulo menciona que un colaborador en la actualidad debe
tener la mente abierta y contar con habilidades adicionales, para afrontar desafios
y poder ser valorado, asi mismo Vera (2016) sefiala que hoy los empleadores
requieren profesionales que manifiesten habilidades blandas para convertirse en
colaboradores mas flexibles al cambio y Robles (2012) corrobora que los
empleadores aspiran a que los nuevos integrantes cuenten con habilidades
solidas; en ese sentido los servidores publicos permanentes o temporales que
vienen laborando durante la pandemia deberian tener fortalecidas sus habilidades

blandas para saber afrontar este nuevo desafio.

Alfonso Grados, mencioné en el Foro APEC (2016), que nuestro pais, segun el
Banco Mundial, se ubica entre los 35 paises que alcanza la mayor proporcion de
brechas en el progreso de habilidades blandas, realidad que deberia revertirse, y
afilade también que la poca importancia que se le da en su desarrollo, se
interpreta en impedimentos de acceso y continuidad en las empresas, lo que
preocupa mas a los jovenes, quienes quedan marcados en sus perfiles
profesionales con sus primeras experiencias laborales. Cabe mencionar que las
instituciones publicas consideran en los requisitos de convocatorias las
habilidades duras asi como las habilidades blandas para la seleccion del

personal; sin embargo en la fase de entrevista personal solo consideran el



aspecto aptitudinal; es ese contexto segun Hurrell (2015) En su estudio afirmo
que las organizaciones podrian ser culpables de las brechas de habilidades
blandas, si estas no se integran en el momento de seleccion, estimulo y

capacitacion de las habilidades de cada empleado.

Segun Bonilla (2020) Bogota — Colombia, un empleado no solo debe tener
conocimiento del area de sus funciones laborales, sino contar con valores y
principios como el respeto, la honestidad, la responsabilidad entre otros; con el
objetivo de cumplir de forma adecuada su labor e inspirar confianza ante sus
colegas y superiores. Esto ha de ser de gran relevancia para el crecimiento de
una empresa y su posicionamiento en el mercado, ya que vivimos en un mundo
globalizado e inconstante, es de gran necesidad contar con estrategias y objetivos
claros, trabajadores activos que contribuyan en el avance sostenible de la

institucion.

Segun Torres (2018) Arequipa — Perq, las habilidades blandas han venido con
mas fuerza debido a una mayor predisposicién de las compafiia por el trabajo
multidisciplinario y sinérgico entre oficinas, estas estdn conectadas con la
habilidad del profesional para interrelacionarse, trabajar en equipo por la red, y su
influencia en los demas. Estas habilidades son muy apreciadas porque permite
movernos ante cualquier evento, una suma de acciones que disminuyen la brecha
entre lo que deseamos y lo que obtenemos. Nos ayudan a encontrar respuestas
propias ante circunstancias no halladas en la guia; Nuevo acontecimiento en el
cual nos encontramos en estos momentos como menciona la 2° Guia ORH-
SERVIR (2020) la situacion actual por la que atraviesa todo el mundo a raiz del
avance del COVID-19 a creado una cadena de desafios para la direccion de las
entidades publicas de nuestro pais, quienes por ser unanimes deben seguir
brindando sus servicios a los ciudadanos, salvaguardando la salud interna y

externa e impidiendo la propagacién del virus.

En la DIRAGRI Region Cusco, considerando la realidad y el protocolo interno de
emergencia sanitaria por COVID-19 (Gobierno Regional Cusco, 2020), donde se

establecen los nuevos horarios de asistencia y permanencia laboral de acuerdo a



la clasificacion de riesgo del personal, se observd, que muchos de los
colaboradores en estos tiempo de pandemia estdn presentando variaciones en
cuanto a sus habilidades blandas; por ejemplo, debido al temor de contagio,
algunos de ellos prefieren trabajar solos que en equipo; otra de las observaciones
que se tuvo, es la falta de comunicaciébn entre dependencias, generando
conflictos personales y afectando con el cumplimiento de los objetivos de la
institucion que derivan de la responsabilidad; asi mismo al encontrarse algunos
jefes de area y/o directores ausentes por ser vulnerables o con trabajo remoto se
ve con claridad la falta de liderazgo por parte de los colaboradores para la toma
de decisiones en su ausencia; cabe mencionar también que la mayoria de
trabajadores en instituciones publicas son nombrados, eso quiere decir que llevan

afios laborando y en su mayoria desconocen del tema mencionado.

De acuerdo a los antes mencionado se formuld el siguiente sistema de
problemas: como problema general: ¢ Cual es el nivel de habilidades blandas en
los colaboradores de la DIRAGRI Regiéon Cusco durante la pandemia por COVID-
197, como problemas especificos: 1.- ¢Cudl es el nivel de comunicacion en los
colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-
197, 2.- ¢ Cual es el nivel de responsabilidad en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco durante la pandemia por COVID-19?, 3.- ¢Cual es el nivel de
liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia
por COVID-19?, 4.- ¢(Cudl es el nivel de trabajo en equipo en los colaboradores
de la DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19?

Es por ello las siguientes justificaciones: con respecto a la justificacion teorica, se
defini6 considerando las teorias e investigaciones previas similares al presente
estudio y por consiguiente sera de uso para proximas investigaciones. De tal
manera la justificacion practica, al no realizarse en la institucién ningan tipo de
evaluacion a los colaboradores sobre las habilidades blandas y considerando su
importancia en el contexto actual, los resultados serviran para proponer medidas
de mejora optimas. De otro lado la justificacion metodoldgica, siendo la presente
investigacién de nivel descriptivo, se hizo uso del cuestionario como instrumento

de recoleccién de datos para resolver de manera mas detallada la problematica



en la institucion, que servira de fuente de informacién para otros investigadores.

Siendo el objetivo general: Determinar el nivel de habilidades blandas en los
colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19 y
los siguientes objetivos especificos a mencionar: 1.- Determinar el nivel de
comunicacién en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco durante la
pandemia por COVID-19, 2.- Determinar el nivel de responsabilidad en los
colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19,
3.- Determinar el nivel de liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI Region
Cusco durante la pandemia por COVID-19, 4.- Determinar el nivel de trabajo en
equipo en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia
por COVID-19.



Il. MARCO TEORICO

En el ambito internacional se encontraron los siguientes antecedentes:

Bonilla (2020) en Bogotda—Colombia, indicO6 como objetivo general identificar la
importancia de la formacion en habilidades blandas como estrategia de
empoderamiento en las entidades publicas, siendo estas de gran importancia para
el desarrollo normativo, legal, transparente y social del pais, su metodologia fue
explicativa, concluyé en que el perfeccionamiento de estas habilidades es la

alineacion académica, el contexto familiar y laboral.

Achury (2020) en Bogota — Colombia, indic6 como objetivo evaluar la experiencia
de la Universitaria Agustiniana frente a los procesos de formacion profesional
involucrando el desarrollo de habilidades blandas, considerando las experiencias
de directivos, docentes, estudiantes y egresados de la Facultad de Ciencias
Econdmicas y Administrativas, su metodologia de enfoque cualitativo, incluyendo
técnicas de revision documental, andlisis de discurso, entrevistas
semiestructuradas, entre otros; en sus conclusiones mas relevantes sefal6 que la
experiencia de la Universitaria Agustiniana se puede destacar la estabilidad en los
lineamientos institucionales y se proponen lineas de investigacion para dar

continuidad al desarrollo de iniciativas relacionadas.

Sanchez y Nufiez (2016) - Costa Rica, indicaron como objetivo analizar la
perspectiva de las habilidades blandas y su importancia por parte de los docentes
y los estudiantes del area de Informatica Empresarial del Colegio Técnico
Profesional de Cartagena, su metodologia tuvo un enfoque de tipo cualitativo
corte descriptivo, concluyeron los docentes que las habilidades blandas son
relevantes en el proceso formativo del estudiantado, resaltando como habilidades
blandas mas significativas: trabajo en equipo, liderazgo, creatividad e innovacion,
comunicacion oral y escrita, administracion del tiempo, entre otros, opinando los
estudiantes que las habilidades blandas son insumos indispensables para su

insercion laboral.

Lagos (2012) Santiago-Chile, indic6 como objetivo conocer como indice el



aprendizaje experiencial en el desarrollo de habilidades blandas segun las
construcciones de los estudiantes lideres de 1° A IV° medio de los 6 colegios
municipales de la comuna de Las Condes, su metodologia es mixta, es decir
cualitativa y cuantitativa, exploratorio-descriptivo; su conclusion, permitira
recapacitar en la ensefianza sensata en Chile y los cambios a realizarse en torno
a esta, para luego adecuarse al contexto actual de la informacién de la sociedad

chilena.

Cérdenas (2019) Bogota — Colombia, indicé como objetivo compilar en estado del
arte las habilidades blandas y la relacion que tienen con el clima laboral, la
rotacion de personal y la productividad dentro de las empresas con informacion
documental de la ultima década, tuvo como metodologia el enfoque cualitativo
orientado a una investigacién documental, concluy6 en que cada soft skill cuenta
con su propio valor, considerando el enfoque utilizado dentro de cada proceso
gue se vincula a la conducta del individuo y que influird en varios factores
relacionados al clima y estabilidad laboral, también a la productividad que tiene

una organizacion.

En el ambito nacional se encontraron los siguientes antecedentes:

Silva (2016) en Arequipa — Perq, indic6 como objetivo determinar la brecha
porcentual entre las habilidades blandas de los estudiantes de Relaciones
Industriales y las requeridas por las empresas de Yanahuara — Arequipa en el
segundo trimestre, 2016, su metodologia fue descriptiva transversal no
experimental, los resultados obtenidos aduce que hay un porcentaje evidente
inferior de desarrollo en una que otras habilidades blandas, esto representa un
nivel minimo del cociente de los expertos en el area. Concluyé que la ausencia de
desarrollo de estas habilidades es la mayor debilidad para los estudiantes,
concordando que es de necesidad inmediata desarrollar, sus capacidades de
comunicacion, de liderazgo, inteligencia emocional, toma de decisiones, entre

otras habilidades.

Franco (2018) en Lima - Peru, tuvo como objetivo determinar la relacion entre las



Habilidades Blandas de los colaboradores y el clima organizacional en la UGEL
N° 02 de La Esperanza, Trujillo — 2018, su metodologia fue con enfoque
cuantitativo, nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental y de corte
transversal. Concluyé que, existe una relacion continua entre las variables
habilidades blandas y el clima organizacional, esto quiere decir a mayor uso o
aplicacion de sus habilidades blandas por el lado de los colaboradores, excelente

sera el clima organizacional.

Torres (2018) en Arequipa — Perq, plante6 como objetivo determinar las causas
de la falta de aprovechamiento de las Habilidades Blandas en la empresa
Aegocep Perd S.A.C, su metodologia de investigacion fue descriptiva no
experimental transversal, llegando a la conclusion de la calidad actual para la
empresa en relacién a las Habilidades Blandas se localiza vigente y es de interés,
En tanto, al no haber sido consolidadas no se puede lograr su explotacion en

forma general.

Pillaca (2017) en Chiclayo-Peru, su objetivo fue determinar las competencias
blandas que debe reunir el Gerente para satisfacer las exigencias de la institucion,
su metodologia, con enfoque cualitativo y disefio emergente, los datos fueron
recolectados por medio de entrevistas basadas en 10 dimensiones, aplicadas al
gerente, ex gerentes y colaboradores de la institucién. Tuvo como resultados que
el gerente sabe trabajar en equipo y presta atencién a las personas con las que
habla, se muestra solido, ya que sabe organizar su tiempo, cumple los plazos
establecidos, se plantea metas y objetivos claros y cumple con los plazos segun
los colaboradores. Concluyé que las dimensiones con mayor puntaje fueron la

autoconfianza, trabajo en equipo, el compromiso y la motivacion.

Manrique, Oyarzabal y Herrera (2018) en Lima-Perl, su investigacién tuvo como
objetivo general, determinar las Habilidades Blandas requeridas en los egresados
de la Facultad de Gestion y Alta Direccion (FGAD) de la PUCP segun el punto de
vista de empleadores, su metodologia fue de tipo exploratoria, concluyé que los
empleadores del sector empresarial son los que tienen mas desarrollado el

concepto de las Soft Skills, alineado con la consideracion que les dan a estas



habilidades dentro de sus organizaciones, ya que consideran este elemento
dentro de la totalidad de evaluaciones.

Para el respaldo tedrico de nuestra investigacion se han estudiado a varios

autores como se exponen a continuacion:

Beardmore (2019) en su investigacion argumenta que para la mayoria de los
trabajadores de hoy en dia, el término les es familiar. Sin embargo, desde una
perspectiva historica, la consideracion de habilidades sean duras o blandas es
relativamente reciente. El término fue utilizado raramente hasta 1980 sobre la
base de su uso en los libros escaneados por Google. En la década de 1990, sin
embargo, el crecimiento fue constante y fuerte. El termino soft skills se utilizd por
primera vez en la CONARC Soft Skills Training Conference (1972) donde definio
las habilidades blandas y explic6 el uso de un modelo de comportamiento,
desarrollado en el Proyecto MOIMM, como una herramienta para analizar estas

habilidades, y Lozano (2019, pags. 12-13) en su investigacion lo puntualiza.

Ariza (2019, pags. 31-32) la conceptualiza como el conjunto de atributos y
caracteristicas personales que todo individuo necesita para interrelacionarse con
el fin alcanzar el éxito profesional y social. Contar con estas habilidades podrian
diferenciarlo de profesionales que cuentan con sus hard skills o habilidades duras
desarrolladas, asimismo funciona como termémetro que mide la capacidad de
trabajar y relacionarse con otros. Considerando que estas habilidades son

intangibles, generales, no cognitivas, transversales y no cuantitativas.

Mientras Vera (2016, pag. 56), la define como habilidades particulares que
podrian optimizar el desempefio laboral, un empuje hacia el crecimiento
profesional y por tanto conducir al éxito laboral, estas incluyen habilidades
sociales e interpersonales, cabe aclarar, que ayudan a adaptarse en cualquier
ambiente de trabajo y trasladarlos de un area a otro. Robles (2012, p. 453) las
complementa como rasgos de caracter, actitudes y comportamientos, fuera de las
aptitudes técnicas adquiridas; habilidades especificas de la personalidad que

constituyen las fortalezas como lider, mediador o negociador, adiciona que los



empresarios consideran las habilidades blandas como cualidades significativas
en el trabajo y prefieren que los nuevos trabajadores cuenten tanto sus

habilidades blandas y cognitivas fortalecidas.

De acuerdo a las teorias y antecedentes antes citados, estudiados y asimilados,
el trabajo de investigacion se enfocd en cuatro habilidades blandas durante la
pandemia por COVID-19: comunicacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en

equipo que fueron consideradas como dimensiones.

Comunicacion: Ariza (2019, pag. 38) considera que esta habilidad es la mas
imprescindible, pues permite transmitir un mensaje o expresar una idea con
claridad y de forma precisa. Por otro lado, De la Riva (2019, pag. 25), considera
que la carencia de comunicacion en el ambiente laboral podria llevar a conflictos
interpersonales, ocasionando retrasos en conseguir los objetivos de la institucion
y que la comunicacion que exista entre colegas no afecte a la interacciéon con el
cliente. Por ultimo, Cordero, Cérdova y Moreira (2020, pag. 46), acotaron que es
importante que la persona comunique sus ideas a todo el grupo de trabajo con
precision, para obtener resultados provenientes de un trabajo en equipo eficiente.

Responsabilidad: De la Riva (2019, pag. 33) habla que las empresas, en su
jornada regular, hacen compromisos con sus clientes y colaboradores. Para
cumplir y afrontar estos compromisos de la manera mas profesional sera preciso
gue cuenten con colaboradores responsables que se enlacen y comprometan a
conservar y perfeccionar la calidad de los servicios prometidos asumiendo sus
obligaciones y las consecuencias de ello al no cumplir con lo encomendado. De la
misma forma Alles (2005, pag. 282) la asocia al compromiso con que cada
individuo ejecuta las funciones encomendadas. Deben primar los intereses de la
empresa sobre los propios pues la tarea asignada es primordial. Finalmente
Cordero et al (2020, pag. 46) en su investigacion fundamenta que los empleados
sean responsables de que la calidad de su trabajo sea el mejor, no sélo por el
salario percibido, sino por la confianza de los clientes depositada en ellos y en su
capacidad para resolver sus peticiones. Ademas del compromiso de los

trabajadores por realizar los proyectos de acuerdo a los requisitos solicitados.



Liderazgo: Ariza (2019, pag. 40) la define como la habilidad de motivar, inspirar y
encaminar a un grupo de trabajo para entregar lo mejor de cada uno y realizar un
trabajo exitoso, Alles (2005, pag. 274) la complementa como la habilidad para
orientar el actuar del grupo hacia un mismo objetivo, inculcando valores vy
prediciendo acontecimientos de desarrollo activo de cada equipo. El Lider es
capaz de delegar deberes, con una apropiada reparticion de tareas y con
responsabilidad; tener objetivos fijos integrando toda opinion expresada que es

esencial en esta habilidad.

Trabajo en equipo: Ariza (2019, pag. 41) refiere a la habilidad para trabajar de
forma sistematizada, donde cada miembro ejerce un rol especifico para que en su
conjunto se direccione a la obtencion de resultados. Hoy en dia toda actividad es
mejor si se trabaja en conjunto. Alles (2005, pag. 286) la define como la habilidad
de interaccion para conseguir un fin en comun, incluyendo si la colaboracién va
dirigida a un objetivo que esta claramente conectado con intereses propios. Lo
que implica la pre-disposicién para interrelacionarse y la capacidad para
comprender el efecto del propio accionar en el éxito de la actividad del equipo.
Por ultimo Cordero et al (2020, pag. 46) en su investigacion se aprecia que al
dividirse las tareas correctamente, es indispensable que los empleados se
encuentren en un ambiente agradable para trabajar en equipo. El empleador por
experiencia menciona que a mayor cooperacion de los miembros de trabajo

mayor seran los ingresos econémicos, por tanto el crecimiento de la empresa.

En cuanto a la importancia de las habilidades blandas De la Riva (2019, pag. 44)

concluyé que:

Un equipo de trabajo que es motivado, animados a aportar valor, respetan a los
demas y procedan con rectitud, sin olvidar sus valores ni los que la compafia
enfatiza, es un colaborador mas eficiente, por consiguiente, el progreso de la

institucion se vea positivamente afectada.

Indica también que, el trabajo es el aporte personal y al ser parte de la institucion,



sera necesario que cada integrante se encuentre en un buen ambiente laboral, en
el que fluyan las ideas y se estimule la correlacion entre areas, del modo que se
alcancen resultados que pudo ser imposible de forma individual. Objetivo que solo
se conseguira con la comunicacion, el respeto y trabajo en conjunto considerando

la facilidad de adaptarse a los cambios que se generen.

Adiciona que éstas favorecen la estabilidad del ambiente de trabajo para la
obtencion de los objetivos propuestos, y también ofrecen a la compafiia posibles

beneficios como la ventaja competitiva frente al resto.

Finalmente, ha sido comprobada la importancia que las instituciones ofrecen a
estas habilidades, ya que éstas benefician a la sociedad, por otro lado la
deficiencia de estas habilidades o su carencia en estos tiempos, asi como otros,
crea una brecha al momento de ser contratado. Por esta razon, los nuevos
profesionales a pesar de contar con las aptitudes técnicas, en ocasiones no
llegan a conseguir la vacante a la que postulan por no poseer estas habilidades

desarrolladas, pues los contratantes preferirdn a otro candidato que si las domine.



3.1

3.2

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacion:

El tipo de investigacion es aplicada por que se ha utilizado como guia
informacién previa de varios autores correspondiente al tema de
investigacion para el estudio en la DIRAGRI Region Cusco. Segun Gémez
(2006, pag. 4) la investigacion aplicada utiliza el intelecto, hallazgos y

sintesis de la investigacion basica para resolver el problema especifico.

Disefio de la investigacion:

La investigacion fue no experimental porque la variable estudiada no sufrio
cambio intencional, ya que se utilizé la informacibn como base para el
andlisis de habilidades blandas en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco, la investigacion fue de nivel descriptivo; segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014, pag. 4), este tipo de estudio permite
especificar posturas y sucesos particulares de un determinado grupo de
personas o comunidades.

La investigacién fue de corte transversal porque se hizo en un tiempo
especifico, en este caso durante la pandemia por COVID-19. Asi mismo,
Hernandez et al (2014, pag. 154) manifestaron que el estudio contempla la
observacion y descripcion del comportamiento del sujeto sin influencia
alguna sobre él; en nuestro caso a los colaboradores que han venido

laborando de manera presencial en la DIRAGRI Region Cusco.

Variables y operacionalizacion:

El trabajo de investigacion fue realizado con una sola variable, habilidades

blandas la cual es de naturaleza cualitativa.

La matriz de operacionalizacién de variables se encuentra en el anexo 01.

Definicion conceptual: Segun Ariza (2019) “Las soft Skills son el conjunto



de atributos, virtudes y valores individuales que toda persona requiere para

relacionarse con otros y lograr el éxito en el campo social y profesional”.

En ese contexto, se entiende por habilidades blandas al conjunto de
atributos y cualidades que cada individuo necesita para interactuar con
otros, tanto en el &mbito social como en el profesional; estas habilidades
son inherentes en cada persona y se desarrollan unas mas que otras
dependiendo de las personalidad del individuo, por esa razén es que para
desarrollarlas necesita ser guiada y orientada de manera correcta,
considerando ademas que una habilidad requiere de otra u otras para

desarrollarse.

Definicién operacional: Para el analisis se consider6 cuatro dimensiones
que las tomamos de las habilidades blandas (Comunicacion,

Responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo).

Indicadores: Se consideraron los siguientes indicadores segun las
dimensiones establecidas.

Tabla 1:
Dimensiones e indicadores de la variable habilidades blandas
Dimensiones Indicadores
Comunicacion v' Demuestra apertura para compartir informacion.
v Interpreta mensajes en forma apropiada.
v" Fundamenta sus opiniones.
Responsabilidad v Usa el tiempo de forma eficiente.
v' Cumple los compromisos con responsabilidades.
v' Se identifica con la organizacion.
Liderazgo v" No ofende ni agrede a su interlocutor.
v' Apoya para lograr resultados.
v" Encuentra soluciones.
v" Modula la comunicacién en diferentes contextos.




Trabajo en v' Acepta ideas.
equipo v Facilita informacién para la toma de decisiones.

v' Comparte informacion.

Escala de Medicion:

Para el analisis estadistico se hizo uso de la escala de medicion ordinal;
(Dagnino, 2014, p. 109) La escala de medicion se define como las
categorias de medida, que permiten determinar los procedimientos

estadisticos factibles a utilizar.

Tabla 2
Escala de mediciéon ordinal

Rangos Escala de Medicién Niveles
0 - 32 Nunca (1) Muy deficiente
33 - 64 Casi nunca (2) Deficiente
65 - 96 Algunas veces (3) Regular
97 - 128 Casi Siempre (4) Bueno
129 - 160 Siempre (5) Excelente

3.3 Poblacion, muestra, muestreo y unidad de analisis.

Poblacion: El tamafio de la poblacion en la DIRAGRI Regién Cusco esta
determinado por 169 colaboradores considerando personal por régimen
DL. 276, repuesto judicial, D.L. 1057, segun la relacion proporcionada por
el &rea de recursos humanos de la institucion. Segun Vara (2012, pag. 221)
la poblacion es el conjunto de individuos u objetos que cuentan con una o

mas caracteristicas en comun, se encuentran en una misma zona.

Segun Vara (2012, pag. 226), el muestreo se desarrolla a partir de la base
epistemologica y a juicio del investigador. Basado principalmente en las

experiencias con la poblacion, por lo cual se establecio:
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Criterios de inclusién: Se consideré al personal que viene laborando de
manera presencial dentro de la sede central durante la pandemia por
COVID-19.

Criterios de exclusion: No se considero al personal que se encuentra con
licencia (por ser vulnerable), personal con trabajo remoto, personal con

trabajo de campo y personal que labora en las oficinas provinciales.

Muestra: La muestra es no probabilista ya que se considero los criterios de
inclusién y exclusién para la seleccidon del personal; para la investigacion,
la muestra consta de 53 colaboradores quienes vienen laborando de
manera presencial en la sede central de la DIRAGRI Regién Cusco.

Segun Hernandez (2014, pag. 176) la seleccion de los elementos no
siempre depende de la probabilidad, sino de las particularidades de la
investigacion; por lo cual para la muestra de la investigacion no se ha
hecho uso de ninguna férmula de probabilidad ya que fue determinada de

acuerdo a la modalidad de trabajo del personal.

Muestreo: Por la naturaleza de la investigacion, para la obtencién de la

muestra se considero los criterios de inclusion y exclusion.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

Se hizo uso de la encuesta como técnica de recoleccion de datos, Carrasco
(2015, pag. 314) indica que la encuesta es la técnica para la investigacion
social, la indagacion y recoleccion de datos, basadas en preguntas
aplicadas al grupo seleccionado para el estudio; y el instrumento de
recoleccion de datos que se emple6 fue el cuestionario; para Bernal (2010,
pag. 291) “La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacién de las

personas”.

Procedimiento: Se aplicé el cuestionario como instrumento de recoleccién
de datos previa autorizacion de la institucion a los colaboradores que

trabajaron de forma presencial durante la pandemia por COVID-19, 2020.



La escala de medicion utilizada en el instrumento fue ordinal, se utilizé la

escala de tipo likert de 5 niveles.

Hernandez (2014, pag. 238), mencionan que la escala de medicion de likert
es el conjunto de preguntas representadas en forma de afirmaciones para

medir la respuesta del encuestado en 3, 5 0 7 niveles.

Validez: Segun Vara (2012, pag. 301) es el grado en que un instrumento

mide la variable a investigar.

Validez de expertos: El instrumento fue revisado por tres expertos,

quienes luego de su revision aprobaron y validaron el cuestionario.

Tabla 3:
Validacion de expertos

DNI Apellidos y nombres. Institucion  Calificacion
: " Universidad
41478652 Dra._ Michca Maguiiia, Mary Hellen César Aplicable
Mariela .
Vallejo
" Universidad
07903350  Md. Pasache Ramos, Maximo César Aplicable
Fidel .
Vallejo
Universidad
08729589 Dr. Marquez Caro, Luis Fernando César Aplicable
Vallejo
Confiabilidad

Se analiz6 la fiabilidad del instrumento mediante el coeficiente Alfa de
Cronbach, que midi6 el grado de confiabilidad con base en la cantidad de

preguntas formuladas en el cuestionario aplicado a la muestra.

Se aplico el instrumento de validacion de consistencia del cuestionario (32

preguntas) a 7 colaboradores de la institucion.



Tabla 4:
Escala de Alfa de Cronbach

Rango Deduccién
0.81-1.00 Muy alto
0.61-0.80 Alto
0.41-0.60 Moderado.
0.21-0.40 Bajo
0.01-0.20 Muy bajo

Tabla 5:
Resumen de procesamiento de casos de la Variable Habilidades Blandas

N %
Casos Valido 7 100.0
Excluido? 0 .0
Total 7 100.0

Tabla 6:
Estadisticas de fiabilidad de la variable Habilidades blandas

Alfa de Cronbach N de elementos

.892 32

Se analiz6 los rangos de magnitud de Alfa de Cronbach y el resultado obtenido
mediante el software SPSS version 26 de acuerdo al numero de elementos, se
lleg6 a la conclusibn de que la validacion de la consistencia interna del

cuestionario para la variable habilidades blandas fue Muy Alta.

3.5 Procedimientos:

Por medio del uso del cuestionario se recolectaron los datos de la unidad
de analisis obtenidos de los colaboradores; la informacion recopilada fue
anonima, que fue contabilizada y cuantificada para su calculo respectivo e

interpretacion estadistica haciendo uso del software SPSS version 26.

3.6 Métodos de analisis de datos.
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Segun Hernandez et al (2014, pag. 272) el analisis cuantitativo de la
informacion obtenida se consolidara en un computador. Ademas el analisis
de los datos se confecciona sobre la matriz utilizando un programa

estadistico.

En conformidad con el presente informe de investigacion, se hizo uso del
meétodo estadistico descriptivo; donde se registro la informacion obtenida
de las encuestas a una base de datos, y fueron procesados haciendo uso
del software estadistico SPSS version 26, para su representacion mediante
tablas y finalmente fueron analizados e interpretados.

Aspectos éticos:

El presente informe fue elaborado basado en los principios y normas de la
Universidad, siendo construida con respeto al derecho intelectual,
indicando a los autores incluidos en el desarrollo de la investigacion. De la
misma manera, la identidad de los participantes que colaboraron con la

investigacion quedo en reserva.



V. RESULTADOS

4.1. Anédlisis estadistico descriptivo de la variable habilidades blandas.

Oy: Determinar el nivel de habilidades blandas en los colaboradores de la
DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 7
Nivel de aplicacion de la variable habilidades blandas en los colaboradores de la
DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Habilidades blandas

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Buena 13 24.5 24.5 245
Excelente 40 75.5 75.5 100.0

Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:
Respecto a la variable habilidades blandas, la Tabla 7 y figura muestra, que un

24.5% de los colaboradores obtuvieron un nivel bueno y excelente el 75.5%.

Variable
a0
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"

20

Porcentaje

Buena Excelente

Habilidades_blandas
Figura 1. Percepcion de la variable habilidades blandas

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la variable habilidades
blandas



4.2. Andlisis estadistico descriptivo de la variable Habilidades blandas por
dimensiones:

O;: Determinar el nivel de comunicacion en los colaboradores de la DIRAGRI
Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 8

Nivel de aplicacion de la dimension comunicacion en los colaboradores de la
DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19

Comunicacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 2 3.8 3.8 3.8
Buena 20 37.7 37.7 41.5
Excelente 31 58.5 58.5 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimensién comunicacion, la Tabla 8 y figura muestra, que un 3.8%
de los colaboradores obtuvieron un nivel regular, un 37.7% nivel bueno y un nivel
excelente el 58.5%.

Dimensioén 1
60 |
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-% 40
5
o 58.49%
=]
o 20
37.74%
10
0 | 13.77%] ]
Regular Buena Excelents

Comunicacién

Figura 2. Percepcion de la dimensién comunicacion

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension comunicacion.



O,: Determinar el nivel de responsabilidad en los colaboradores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 9

Nivel de aplicacion de la dimension responsabilidad en los colaboradores de la
DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID-19

Responsabilidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Regular 1 1.9 1.9 1.9
Buena 10 18.9 18.9 20.8
Excelente 42 79.2 79.2 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimension responsabilidad, la Tabla 9 y figura muestra, que un
1.9% de los colaboradores obtuvieron un nivel regular, el 18.9% un nivel bueno y

el 79.2% un nivel excelente.

Dimension 2
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Figura 3. Percepcion de la dimension responsabilidad

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension responsabilidad



Og3: Determinar el nivel de liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI Region
Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 10

Nivel de aplicacion de la dimension liderazgo en los colaboradores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Liderazgo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Buena 12 22.6 22.6 22.6
Excelente 41 77.4 17.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimension liderazgo, la Tabla 10 y figura muestra, que un 22.6% de

los colaboradores obtuvieron un nivel bueno y el 77.4% un nivel excelente.

Dimensién 3
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Figura 4. Percepcion de la dimensién liderazgo

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension liderazgo.



O4: Determinar el nivel de trabajo en equipo en los colaboradores de la DIRAGRI

Region Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Tabla 11

Nivel de aplicacion de la dimension trabajo en equipo en los colaboradores de la
DIRAGRI Regién Cusco durante la pandemia por COVID-19.

Trabajo en equipo
Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Buena 12 22.6 22.6 22.6
Excelente 41 77.4 77.4 100.0
Total 53 100.0 100.0

Interpretacion:

Respecto a la dimensién trabajo en equipo, la Tabla 11 y figura muestra, que un
22.6% de los colaboradores obtuvieron un nivel bueno y un 77.4% un nivel

excelente.

Dimension 4
80 ¢

&0

40 17.36%

Porcentaje

20

22.64%

Buena Excelente
Trabajo en equipo
Figura 5. Percepcion de la dimensién trabajo de equipo.

Nota: Resultado de la aplicacion del instrumento de la dimension trabajo en
equipo.



V. DISCUSION

El presente trabajo de investigacion se desarrollé con el fin de determinar el nivel
de habilidades blandas en los colaboradores de la DIRAGRI Regién Cusco
durante la pandemia por COVID-19; considerando la importancia de las
habilidades blandas para el cumplimiento de los trabajos diarios de manera
eficiente, tanto en las funciones propias como en cada dependencia y por
consiguiente en toda la institucion, y que no exista ningun tipo de problema que

llegue a afectar al colaborador como a la entidad.

Las dificultades que se encontraron durante el desarrollo de la presente
investigacion, se dio en el proceso de la aplicacion de la encuesta a los
colaboradores; debido a que algunos a raiz del recorte de personal de trabajo
presencial cubrian funciones ajenas a las suyas y no contaban con tiempo para
llenar la encuesta en el momento y otros por encontrarse haciendo trabajo de
campo, como consecuencia la recopilacion de la informacion tomo mas tiempo de

lo proyectado.

De acuerdo a los resultados descriptivos de la presente investigacion de la
variable habilidades blandas, se les hizo 32 preguntas a 53 colaboradores acerca
de sus habilidades de comunicacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en
equipo (figura 1) donde se mostrd que el (75.5%) 40 colaboradores encuestados
obtuvieron un nivel excelente en cuanto a estas cuatro habilidades blandas,
mientras que el (24.5%) 13 colaboradores obtuvieron un nivel bueno. Es
importante mencionar que segun Bonilla (2020) en su investigacion relacionada
con el desarrollo de las habilidades blandas en las instituciones publicas, llegé a
la conclusion que son de gran importancia como estrategia de empoderamiento
siendo de gran relevancia para el desarrollo social, normativo, legal y transparente

del pais.

Se les pregunt6 acerca de la habilidad de comunicacion (figura 2) donde muestra
que el (58.5%) 31 colaboradores encuestados, segun sus respuestas obtuvieron
un nivel excelente de comunicacién en la organizacion mientras que el 37.7%

buena, sin embargo, un 3.8% obtuvieron un nivel regular en cuanto a su habilidad



de comunicacion, a diferencia del estudio de Franco (2018) indic6 en sus
resultados un 14% de los colaboradores encuestados consider6 que siempre
existe una buena capacidad de comunicacion y el 25% de los colaboradores
manifestd que no existe un buen nivel de dicha habilidad sin embargo el 31%
indicé que de vez en cuando existe una buena comunicacion. Es importante
mencionar que segun De la Riva (2019) la falta de comunicacion en el trabajo
puede llevar a conflictos interpersonales y por consiguiente a una disminucion de

la productividad.

Se les preguntdé acerca de la habilidad de responsabilidad (figura 3) donde
muestra que el (79.2%) 42 colaboradores encuestados, segun sus respuestas
obtuvieron un nivel excelente de responsabilidad en la organizacién, mientras que
el 18.9% buena, sin embargo existe un 1.9% regular; a diferencia del estudio de
Franco (2018) en su tesis indica en sus resultados que un 47% de los
colaboradores encuestados considera que casi siempre demuestran una buena
capacidad de responsabilidad en la organizacion y el 11% de los colaboradores
nunca asumen su responsabilidad, lo que demuestra una falta de objetivo con la
organizacion. Es importante mencionar que segun Alles (2005), esta habilidad
estd asociada al compromiso de las personas para realizar las labores
encomendadas, entendiendo que el cumplimiento de lo encargado esta por

encima de los intereses propios.

Se les pregunté acerca de la habilidad de liderazgo (figura 4) donde muestra que
el (77.4%) 41 colaboradores encuestados, segln sus respuestas obtuvieron un
excelente, mientras que el 22.6% buena, a diferencia del estudio de Franco
(2018) que indic6 en sus resultados que un 28% de los colaboradores
encuestados cuentan con la habilidad de liderazgo, y que el 19% de los
colaboradores no cuentan con dicha habilidad, lo que quiere decir que la mayoria
de colaboradores considera que cuentan con capacidad de liderazgo. Es
importante mencionar que segun Ariza (2019), el liderazgo es la capacidad de

motivar e inspirar a un equipo para dar lo mejor de si, logrando un trabajo exitoso.

Se les pregunté acerca de la habilidad de trabajo en equipo (figura 5) donde



muestra que el (77.4%) 41 colaboradores encuestados, segun sus respuestas
obtuvieron un excelente nivel de trabajo en equipo en la organizacion, mientras
que un 22.6% buena, a diferencia del estudio de Franco (2018) que indicé en sus
resultados que el 44% de los colaboradores encuestados de vez en cuando
trabajan en equipo, y que 22% de los colaboradores no trabajan en equipo, lo que
quiere decir es que los colaboradores en algunas ocasiones suelen trabajar en
equipo. Es importante mencionar que segun Alles (2005), el trabajo en equipo es
la habilidad de intervenir constantemente para lograr un fin comudn inclusive

cuando el objetivo esté relacionado directamente con el interés personal.



VL. CONCLUSIONES

6.1 Se determiné que el nivel de habilidades blandas en los colaboradores de la
DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID -19, respecto a la
comunicacién, responsabilidad, liderazgo y trabajo en equipo segun el resultado
descriptivo el 75.5% fue de nivel excelente mientras que el 24,5% en un nivel

bueno.

6.2 En cuanto al objetivo especifico 1, se determin6 que el nivel de comunicacion
en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por
COVID -19, fue de nivel excelente debido a que, en indagaciones con los
colaboradores, manifestaron haber recibido capacitaciones y talleres sobre la
importancia de la comunicacién, sumado a esto la experiencia laboral por ser en
alto porcentaje personal nombrado y por sobrevivencia en el contexto que se

viene atravesando.

6.3 En cuanto al objetivo especifico 2, se determiné que el nivel de
responsabilidad en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la
pandemia por COVID -19, fue de nivel excelente debido a que, existe un estricto
control por la Direccién a través de la Unidad de Personal, se resalta también el

compromiso que existe por parte de los colaboradores hacia la institucion.

6.4 En cuanto al objetivo especifico 3, se determind que el nivel de liderazgo en
los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia por COVID -
19, fue de nivel excelente debido a que, la mayoria de los colaboradores son
personas con una amplia trayectoria en la expansion de sus capacidades,

entendiendo asi la importancia del liderazgo en el ambiente laboral.

6.5 En cuanto al objetivo especifico 4, se determiné que el nivel de trabajo en
equipo en los colaboradores de la DIRAGRI Region Cusco durante la pandemia
por COVID -19, fue de nivel excelente debido a que, existe un trabajo de
colaboracién con el objetivo personal y grupal identificado al margen de sus
diferencias personales y profesionales; en adicion, cada inicio de semana reciben

charlas de induccion y motivacion.



VII. RECOMENDACIONES

Se recomienda seguir con las capacitaciones a los colaboradores para el
desarrollo de sus habilidades blandas con el proposito de fortalecerlas, a fin de
optiminizar sus funciones en beneficio de la instituciébn. Asi mismo organizar
autoevaluaciones constantes a los colaboradores para ver el desarrollo de las

mismas.

Se recomienda realizar talleres en los cuales se estimule las habilidades blandas,
mediante distintas dinamicas tanto individuales como grupales, mostrandoseles
situaciones diversas para ver su desenvolvimiento; para estas actividades lo
indicado seria la participacion de todo los colaboradores incluyendo a los jefes de
area, teniendo asi una clara vision del trabajo en equipo, comunicacion,
responsabilidad y liderazgo; que se vera reflejada en el trabajo real con un mejor

desemperio grupal y por consiguiente un mejor servicio a los usuarios.

Se recomienda para futuras procesos de seleccion de personal en la fase de las
entrevistas las habilidades blandas o competencias genéricas como parte

importante para la insercion de nuevo personal en la institucion.

Se sugiere la continuidad de las charlas de motivacién e induccién a los

colaboradores previo al inicio de la jornada laboral.

A futuros investigadores en esta linea, se sugiere tener en cuenta la aplicacion de

encuestas de manera triangulizada.
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