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RESUMEN

Esta investigacion tuvo como objetivo central determinar la relacion existente
entre las variables habilidades blandas y comportamiento organizacional de los
trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac, 2021. El estudio tuvo
un enfoque cuantitativo, con un nivel de investigacion descriptiva, asumiendo un

disefio no experimental y de corte transversal.

El muestreo utilizado fue el probabilistico con técnica aleatorio simple, donde
se trabajé con una poblacion de 100 colaboradores de la Municipalidad a quienes
se les aplic6 como una encuesta, usando como instrumento un cuestionario de
24 items que fueron cuantificados por medio de la escala de Likert, para recabar

informacion y obtener resultados.

Los resultados demostraron una relacion significativa entre las habilidades
blandas y el comportamiento organizacional de los trabajadores de una
Municipalidad Provincial, Apurimac, 2021. Mostrando un coeficiente de
correlacion de 0,628 y un p<0.01, estableciendo una correlacion positiva
moderada y significativa entre las variables comportamiento organizacional y
habilidades blandas. Ese resultado permitié aceptar la hipétesis que manifestd
que: Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad

Provincial, Apurimac-2021.

Palabras claves: Habilidades blandas, comportamiento organizacional,

liderazgo, resolucion de conflictos, comportamiento normativo.



ABSTRACT

The main objective of this research work was to determine the relationship
that exists between the variables soft skills and organizational behavior of the
workers of a Provincial Municipality, Apurimac, 2021. The study had a
guantitative approach, with a level of descriptive research, with a design non-

experimental and cross-sectional.

A probabilistic sampling was carried out with a simple random technique,
where we worked with a population of 100 employees of the Municipality to
whom the survey was applied as a technique, using as an instrument a
guestionnaire of 24 items that were measured by means of the Likert scale.

, to collect information and obtain results.

The results showed a significant relationship between soft skills and the
organizational behavior of the workers of a Provincial Municipality, Apurimac,
2021. Showing a correlation coefficient of 0.628 and p<0.01, establishing a
moderate and significant positive correlation between the behavior variables.
organizational and soft skills. This result allows accepting the variable that
manifests: Soft skills are significantly related to the organizational behavior

of the workers of a Provincial Municipality, Apurimac-2021.

Keywords: Soft skills, organizational behavior, leadership, conflict

resolution, normative behavior.
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l. INTRODUCCION

En el contexto internacional, existen elementos con los cuales se identifican
ambitos para definir una hoja de vida, no so6lo considerando ambitos académicos,
técnicos y pedagogicos comunes. Considerando que un curriculo fundamenta la
formacién de profesionales capaces para resolver los distintos problemas
globales de la organizacion. Es asi que, Vera (2017) define a las habilidades
blandas como aquellas destrezas que tienen incidencias en el desarrollo laboral
de las personas y que de esa manera se generan mejores oportunidades en las

bolsas laborales y ello los alinea a su éxito profesional.

En las dltimas décadas se evidencia la influencia de la tecnologia en las
organizaciones, esto ha llevado a evaluar las condiciones de las habilidades de
los colaboradores en funcién a las capacidades que ellos pueden aplicar en
funcion a su eficacia, lo que conlleva al aporte en la productividad de la empresa.
Por otro lado, se encuentra el valor en el compromiso que los empleados asumen
al identificarse con los objetivos de la empresa y hacerlos tan suyos que eso

construya la cultura de la organizacion.

Segun la Organizacién Internacional de Trabajo (2014), utiliza los términos
competencias clave o competencias de empleabilidad cuando hace mencion de
las habilidades blandas, con ello cabe destacar que, para ellos, las habilidades
blandas se logran orientar sobre las competencias que se desarrollan por medio
de la educacion, aprendizaje y cualidades tanto profesionales como personales.
Estas habilidades permiten que las personas puedan obtener y aplicar nuevos
conocimientos de manera continua, considerando esto el elemento clave para el

aprendizaje permanente.

En el Centro para Gobierno de McKinsey, Mourshed, M., Farrel, D. y Barton,
D. (2012), realizaron un informe donde se revelaron los datos de una encuesta
realizada en 9 paises, asumiendo en los resultados que menos de la mitad de
los generadores de empleo (43%), lograba encontrar las competencias que
buscaban en los trabajadores primerizos; hay que mencionar que, concluyeron
gue las habilidades se han convertido en uno de los elementos importantes en
la economia globalizada, por lo que los empleadores de las ultimas décadas

estan buscando perfiles que cuenten con mas competencias y cualidades que



ayuden a la resolucion de problemas y a generar valor.

En el Perq, el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo (2016) a través
de su ministro, expreso que, segun el Banco Mundial, nuestro pais se encuentra
ubicado entre los 35 paises que revela y reporta un mayor porcentaje de brechas
en el desarrollo de habilidades blandas, lo que hace evidenciar por lo menos un
70% de las economias del APEC, considerando que es una situacion que tiene
gue revertirse. Se entiende que la mayor parte de las economias que conforman
este foro de cooperacion, se han establecido como reto trabajar en una fuerza
laboral con habilidades que estén acorde con las necesidades del mercado, es
asi que los empleadores han reportado sus dificultades para hallar el personal

indicado en el puesto laboral.

Es asi como, Casner-Lotto y Barrington (2006) sostienen que por el hecho
gue las personas obtengan distintos grados universitarios, dicho titulo profesional
no garantiza que tiene las habilidades necesarias para atender lo que se busca en
los distintos mercados laborales. A lo que llamamos competencias e inteligencia

emocional.

La gran mayoria de las empresas buscan personas que no posean tan solo
habilidades duras, sino también habilidades blandas que son aquellas que logran
gue una persona satisfaga los distintos mercados laborales y sus requerimientos

para los perfiles en los disefios de los puestos de trabajo (Cobo, 2013).

Para Feffer (2016), las habilidades blandas tienen mayor importancia no
solo en el momento de realizar el contrato, sino después cuando se ve al
empleado interactuar y desarrollarse dentro de la empresa, entendiendo que los
miembros estratégicos de las empresas usualmente incorporan una serie de
habilidades blandas en sus distintos enfoques de liderazgo para que de esa
manera incrementen el rendimiento de sus equipos. En sus aportes el autor
considera que hay periodos de tiempo para establecer el desarrollo de las
habilidades blandas, y esas pueden estar estructuradas en un corto y también
largo plazo; esto se debe a que cada organizacion las establece de acuerdo a

sus requerimientos y a los puestos que determinan en sus planes estratégicos.

En relacion al compromiso organizacional, Zavaleta (2005) afirma que es

una actitud que posee el colaborador frente a su trabajo, asumiendo patrones de



comportamiento que van a acorde con los valores, clima y normas de la
organizacion a la que pertenece, de tal manera, que genera un vinculo importante
entre la organizacién y los trabajadores. Para los trabajadores resulta incluso
atractivo asumir los compromisos de la organizacion porgue con ello ven reflejada

su estabilidad laboral y su permanencia a largo plazo en la empresa.

Edel, Garcia y Casiano (2007) hacen referencia al comportamiento
organizacional como una herramienta para lograr que los administradores
comprendan de mejor manera a los individuos que se laboran en la organizacion,
logrando con ello no solo un mejor clima laboral, sino también, productividad y
mejores practicas administrativas, por tanto para ellos, los administradores deben
estar en condiciones de asumir los compromisos en conjunto con los miembros
de la organizacion, para ejecutar una correcta toma de decisiones y obtener

mejores resultados.

En una de las municipalidades provinciales de Apurimac, se observa que
los colaboradores no asumen compromisos y tampoco iniciativas en sus
funciones porque carecen de identificacion de dichas habilidades blandas. Con
esto podemos evidenciar que no son proactivos, no generan propuestas de
innovacion. A su vez los pobladores que son atendidos no muestran satisfaccion
con el servicio que ofrecen ya que el trabajo se les hace rutinario y se visualiza
con claridad la falta de identificacion con el rol que realizan, asimismo, con estas
deficiencias genera un retraso del logro de objetivos como institucién y malestar

de los ciudadanos.

Por las razones sostenidas en lineas anteriores, de acuerdo a las

observaciones realizadas, se llego al siguiente problema de investigacion:

¢De qué manera las habilidades blandas se relacionan con el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad

Provincial, Apurimac-2021?

El presente estudio se justifica en poder establecer la relacién entre las
habilidades blandas y la manera en la que los trabajadores reflejan en su
comportamiento organizacional una vez identificadas dichas habilidades, se
entiende que las habilidades blandas ayudan a desarrollar mayores indicadores

de aprendizaje que deben ir acompafados con otros elementos como la
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inteligencia emocional para lograr que los trabajadores se desemperien de mejor

manera en sus actividades y tareas definidas.

Con esto queremos decir que las habilidades blandas pueden contribuir a
gue los colaboradores de la municipalidad generen elementos para desarrollar y
fortalecer su eficiencia a través de caracteristicas que identifiquen en el trabajo
por mejorar sus habilidades propias.

Esta investigacion tiene el siguiente objetivo general: ldentificar las
habilidades blandas y su relacidon con el comportamiento organizacional de los
trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac-2021. Considerando a
su vez los objetivos especificos OE1: Analizar las habilidades blandas y su
relacion con el liderazgo estratégico de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac-2021. OE2: Analizar las habilidades blandas y su relacion
con la resolucion de conflictos de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac-2021. OE 3: Analizar las habilidades blandas y su relacién
con el compromiso normativo de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac-2021.

En cuanto a la hipétesis, tenemos como hipotesis general que: Las
habilidades blandas se relacionan significativamente con el comportamiento
organizacional de los trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac-
2021. Se debe agregar que también, se consideran las siguientes hipotesis
especificas: HEL: Las habilidades blandas se relacionan significativamente con
el liderazgo estratégico de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,
Apurimac-2021. HE2: Las habilidades blandas se relacionan significativamente
con la resolucion de conflictos de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac-2021. HE3: Las habilidades blandas se relacionan
significativamente con el compromiso normativo de los trabajadores de una

Municipalidad Provincial, Apurimac-2021.
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MARCO TEORICO

Planteando la realidad probleméatica enfocamos los siguientes
antecedentes de investigacion, para luego contrastar los resultados

de estudio.

En los antecedentes internacionales tenemos a Fuentes, Moreno,
Rincon y Silva (2021) en su investigacion tuvo como objetivo central
determinar la prevalencia de las habilidades blandas en estudiantes de
la Corporacién Universitaria Minuto de Dios en Bogot4-Colombia. Con
un enfoque de tipo cuantitativo, con alcance descriptivo y corte
transversal, identificando una muestra de 50 estudiantes que se
encontraban en los ultimos semestres de la mencionada universidad,
obteniendo como resultado que se identificaron habilidades blandas
con mayor prevalencia en los estudiantes de los programas
académicos donde habia mayor predominio de escucha, influencia y
trabajo en equipo, detectando que las habilidades que deben
fortalecerse tales como la responsabilidad y el apoyo. Se concluye que
todos los mercados laborales exigen la presencia de habilidades
blandas en sus profesionales, utilizandolo como una oportunidad para

resolver los distintos problemas organizacionales.

Cordero, Cordova, Moreira y Quevedo (2020) de Espafia, en su
investigacion sobre las habilidades blandas tuvo por objetivo identificar
debilidades del perfil del servidor publico, especificamente en el
manejo de habilidades blandas. La metodologia que se utilizé6 fue un
disefio de tipo transversal con analisis documental, confrontado con un
estudio de mercado donde se utilizaron las encuestas como
instrumento de estudio que fue aplicada a la ciudadania y un test de
evaluacion que fue aplicado en los trabajadores publicos del GAD-
Loja. Con una poblacion de 1000 servidores publicos del Gobierno
Autonomo descentralizado del Catén Loja, con un muestreo
estratificado simple de 100 empleados publicos y con 60 usuarios. Se

concluye que el desarrollo de las habilidades blandas es
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imprescindible para el crecimiento profesional 6ptimo y eficaz,
considerando que las habilidades blandas no forman parte de la

reglamentacion de insercion en las empresas publicas.

Millan (2020) en su tesis de maestria establecio como objetivo principal
determinar el impacto de las habilidades blandas en materia de la
inteligencia emocional que genera el comportamiento de los
profesionales del Alpha en Ciudad de México. Se trabajé con un
enfoque cuantitativo, analizando 4 dominios resaltantes, con una
poblacion de ocho profesionales aplicando metodologia e-learning. Se
efectuaron estrategias como el estudio de casos, mesas de debate,
simulaciones y actividades grupales. Los resultados determinaron un
efecto positivo de las habilidades blandas en cada uno de
profesionales generando con ello un incremento en la organizacion
identificando la inteligencia emocional en los cuatro dominios utilizados
y a través de la implementacion de las estrategias se logré identificar,

fortalecer e incrementar las habilidades blandas.

Robles (2019) en su tesis de maestria establecié como objetivo central
determinar la relacion entre las habilidades blandas y las estrategias
de resolucién de conflictos en estudiantes de sexto de primaria IE N°
166 Karol Woijtyla, 2019. En dicha investigacién se trabajé con una
poblacién 180 alumnos del mencionado grado a quienes se les aplico
una encuesta y la metodologia a utilizar fue de enfoque cuantitativo y
desarrollaron una investigacién no experimental de tipo transversal
correlacional, con la confiabilidad del Alfa de Cronbach. Analizados los
resultados indicaron un nivel muy alto de correlacion de signo positivo
de 0.887 con un p< 0.05 y estadisticamente significativo entre
habilidades blandas y estrategias de resolucion de conflictos, en lo que
se observa que, mientras mayor sea el porcentaje de la variable
habilidades blandas mejor seré el nivel de las estrategias de resolucion

de conflictos.
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Para los antecedentes nacionales mencionaremos a Huallpa (2021)
gue con su tesis de investigacion tuvo por objetivo general determinar
los efectos de las habilidades blandas en el practicante de contabilidad
en el comportamiento organizacional en Moquegua. Utilizaron un
enfoque cuantitativo, de nivel explicativo y con disefio no experimental
de corte transaccional; trabajaron con una poblacién 165 estudiantes
y una muestra de 101 practicantes de contabilidad con sus
empleadores. Para recabar los datos se utilizé la técnica de la encuesta
y el instrumento fue el cuestionario, que fue aplicado tanto a los
practicantes como a los empleadores. Se concluyé que con un valor p
de 0.039, existe un efecto significativo de las habilidades blandas vy el
comportamiento organizacional en los practicantes de contabilidad de

Moquegua.

Loja (2020) en su tesis de grado elaboré como objetivo general indagar
un modelo de mejora en la gestion a partir de las habilidades blandas
para la sede central del Gobierno Regional de Amazonas. La
investigacion fue de enfoque cuantitativo, se recabaron datos
utilizando la técnica de la encuesta con un instrumento como el
cuestionario, se realizd la encuesta a 19 miembros entre jefes y
gerentes, y otra encuesta a 119 trabajadores. Los resultados fueron
que a nivel interno los trabajadores necesitan autogestionarse, como
también a sus emociones y deben aprender a adaptarse a los cambios
de su entorno. Se lleg6 a la conclusion que las habilidades blandas son
competencias de conducta intrapersonales e interpersonales y se
necesita para desarrollar eficacia, para liderar, negociar y obtener
acuerdos favorables, asimismo generar motivacién para orientarse a

los resultados.

Actualmente interactuamos en una sociedad que se enfrenta a
cambios frecuentes y rapidos, con la influencia de la tecnologia, la
globalizacion y las dinamicas competitivas, en consecuencia, las

habilidades de los individuos se deben incrementar para que puedan
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insertarse en un mundo laboral; por ello las organizaciones han
decididos configurar habilidades en los recursos humanos que los
perfiles deben cumplir para realizar distintas tareas. Por lo
consiguiente, Tito y Serrano (2016) han definido las habilidades
blandas como aquellas habilidades actitudes y destrezas que permiten
a los sujetos desarrollarse favorablemente en su &mbito laboral y
personal.

Acorde con Toca (2019) las habilidades blandas son consideradas
capacidades del futuro en cuanto al ambiente laboral, son los
elementos que van a enlazar las competencias con el impacto de
crecimiento de las organizaciones, si los individuos que integran las
empresas trabajan en sus aptitudes, actitudes y valores, potenciaran
su desarrollo en la vida laboral. Para ser mas especificos, las
habilidades blandas que mas atesoran las organizaciones competitivas
en un perfil profesional son: la inteligencia emocional, el liderazgo
transformacional, el trabajo en equipo, el empowerment, la
comunicaciéon, la coordinacion, la responsabilidad en tareas, la
administracion del tiempo, etc. Por esas causas, las habilidades
blandas cada vez tiene mayo valor y cotizacion en los mercados

laborales.

Segun Goleman (2006) las habilidades blandas en las empresas se
entienden como competencias que permiten al trabajador o profesional
enfrentar y realizar su trabajo de manera eficiente, integrando en
dichas tareas los objetivos de la empresa. Para comprender mejor,
poseer habilidades blandas hace que el colaborador pueda interactuar
con sus comparieros de trabajo, asimismo, ayuda a resolver conflictos
en la empresa, a comunicarse de manera asertiva con su contexto
interno y externo, a crear vinculos fuertes con los clientes, entre otras

actividades que optimizan el nivel de la empresa.

Las habilidades blandas son fundamentales para los profesionales
porque influye en su desarrollo y su crecimiento en las lineas de

carrera con las que se enfocan en el trabajo, con lo que han

15



demostrado ser la base fundamental en las relaciones interpersonales.
Son las empresas las que asumen una postura en el desarrollo de las
habilidades blandas en sus empleados, con el propésito de
incrementar los valores, la mision la vision y los objetivos de la

empresa a través del éxito profesional y empresarial (Forbes, 2019).

Hay que mencionar, ademas que para Caballo (2005) las habilidades
blandas se definen como un conjunto de conductas que son emitidas
por una persona en desarrollo interpersonal que puede expresar
sentimientos, opiniones y deseos de manera adecuada y con respeto
hacia los demas puede tener la solvencia de resolver conflictos y

situaciones por su propia cuenta.

Por lo que se refiere a Sdnchez, Amar y Xifra (2018) aseguran que las
habilidades blandas deben estar complementadas con las habilidades
duras ya que con ellas permiten comunicar y poseer control sobre si
mismo y asume con alta responsabilidad enfrentarse a las
transformaciones, las innovaciones y la globalizacién que desarrolla la

sociedad y genera cambios constantes y adversos.

Para los autores las habilidades blandas son un conjunto de
habilidades que son esenciales y al mismo tiempo generan aprendizaje
para desarrollarse de manera exitosa en un puesto laboral, dichas
habilidades pueden ser consideradas como saber ser, que tiene
relacion con las habilidades que tiene cada un individuo que al mismo

tiempo puede relacionarse con los demas.

Al mismo tiempo Ortega (2017) explica las habilidades blandas como
el conjunto de cualidades que pueden desemperfiarse de mejor manera
en los vinculos laborales e interpersonales que interactian de manera
eficiente, lo que lo convierte en un factor elemental para el éxito de los
individuos en el transcurrir del tiempo. Todos los individuos pueden
desarrollar habilidades blandas cuando desarrollan su sentido de
escucha activa, ya que la comunicacion define el secreto para lograr

los propdsitos de una organizacion.

Cuando hablamos del comportamiento organizacional, podemos

mencionar a Pérez (2016) que define el comportamiento
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organizacional como todas aquellas conductas que son observables
en las personas que integran una organizacion, esto hace referencia
a las acciones que realizan dia a dia en sus actividades laborales, lo
gue indica que se pueden identificar mediante caracteristicas de como

enfrentan y resuelven las dificultades que asumen en su entorno.

Robbins y Timoty (2009) afirman que el comportamiento
organizacional se encuentra en un campo de estudio que se orienta a
las ramas psicologicas sobre los individuos y sus interacciones con los
grupos y este define su comportamiento en las organizaciones ya que
tiene efecto sobre ella. Para estos autores, es una ciencia del
comportamiento que involucra otras disciplinas como la psicologia,
sociologia, antropologia y psicologia social, de esa manera, se han
dichas disciplinas en los negocios.

Sobre adaptacion a los cambios los administradores son considerados
la pieza clave para generar cambios y adaptarse a los mismos ya que
son los que se involucran con la creacion de las estrategias y a la vez
asumen responsabilidades para que las estrategias funcionen y se
conviertan en ventajas competitivas al ponerse en practica (Hill, 2015).
Los administradores deben ser los que orienten los cambios dentro de
la organizacion y deben supervisar que dichos cambios funcionen,
considerando que deben tomar decisiones basados en dichos

cambios.

Robbins y Timothy (2009) hacen mencion que cuando los valores
compartidos no logran ponerse de acuerdo la cultura es un obstaculo
porque los ambientes de las organizaciones son dinamicos Yy
cambiantes; cuando los ambientes de las empresas pasan por
cambios rapidos la cultura que tiene la organizacion deja de ser la
correcta, de modo tal, que el cambio puede lograr que el ambiente deje
de ser estable, en especial cuando no se trabaja en las respuestas de

los individuos hacia los cambios.

La inteligencia emocional se refiere a las capacidades que tengan los
individuos para pensar y responder de forma adecuada a los distintos

estados de animo en relacién con los sentimientos y la realidad. Esta
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capacidad se orienta a sincronizar las emociones para comprenderlas
y tomar las medidas necesarias frente a cualquier conflicto (Goleman,
2008). La inteligencia emocional genera mayor responsabilidad sobre
nuestras emociones, lo que ayuda a tener la posibilidad de manejarlas

para tener mejores resultados como personas.

El trabajo en equipo se forma con un conjunto de personas que pueden
trabajar juntas uniendo sus esfuerzos de manera coordinada para
lograr metas que se hayan propuesto en comun. Cada equipo se forma
de manera especifica para la realizacion de tareas que vayan acorde
con las metas y objetivos de una empresa, logrando que se integren
las capacidades, la comunicacion, la informacién y el rol de cada uno
(Ruiz, et al., 2012).

Habria que incluir también a Gémez Mejia, Balkin y Cardy (2006) que
describen que un equipo de trabajo se fundamenta en un namero
reducido de personas con distintas capacidades que pueden
complementarse unas con otras y convertir los objetivos
organizacionales, en objetivos comunes para ejercer responsabilidad
compartida, de tal manera, que puedan demostrar sus habilidades
engrandeciendo el trabajo de cada integrante y con ello se diferencian
de un grupo de trabajo que solo dependen de un supervisor para

realizar una tarea especifica.

Como han manifestado Timothy y Judge (2013) los grupos de trabajo
contribuyen solo a realizar tareas, los equipos se orientan a integrarse
para hacer posible alcanzar los objetivos, en otras palabras, no buscan
a individualidad sino un trabajo en conjunto desde sus propias
sinergias. Llamamos sinergias a los resultados que se obtienen del
esfuerzo de cada uno de los integrantes de un equipo, que generan

rendimiento por encima de lo que se espera.

Para Robbins (2008) el liderazgo estratégico se utiliza
fundamentalmente para cambiar los procesos e influenciar en las

personas y con ellas llegar a los objetivos planteados con una
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direccién orientadora y con formas adecuadas para delegar funciones
a los equipos de trabajo. Por otra parte, Chiavenato (2009) sustenta
que el liderazgo logra establecer teorias que orientan a desarrollar de
mejor manera las estrategias dentro de la organizacion y desarrolla

cualidades innatas en los individuos.

Para otros autores como Ruiz, Gago, Garcia'y Lopez (2012) liderar se
sustenta en los valores integrales de una persona que persevera hacia
el conocimiento con capacidades para manejar conflictos y emociones,
de esa manera lograr la admiracion y el respeto de los demas
integrantes de una organizacién. Las personas que pueden encaminar
a los equipos hacia los resultados de una empresa e involucrarlos
con los resultados con considerados lideres, porque busca que
cada uno de los integrantes de los equipos logren encajar en las
actividades segun el perfil de sus habilidades y destrezas, formando
sinergias que conviertan dicho trabajo en efectos potenciales.

En cuanto a la resolucion de conflictos Robbins y Timothy (2009)
definen el conflicto como un proceso que inicia cuando una de las
partes involucradas, siente que la otra parte esta sufriendo o ha sufrido
un efecto negativo. Los conflictos surgen cuando las personas

interactian y cada una maneja una percepcion distinta de la realidad.

Anteriormente los conflictos se veian como elementos disfuncionales
gue ocasionaban discusiones, oposicion e incompatibilidad entre los
individuos, otros de los establecen como el punto de partida de un
proceso que determina soluciones a las distintas premisas que no
permiten el desarrollo de la empresa, por lo cual deben identificarse y

estudiarse para que no surjan nuevos conflictos.

Rivera (2010) define el compromiso normativo como el conjunto de
responsabilidades morales que de manera voluntaria y de acuerdo a
las creencias y convicciones de las personas, estas sienten
identificacion con la empresa, logrando asi el desarrollo mutuo y la

consecucion de objetivos.
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El compromiso normativo se define como situaciones que definen los
vinculos entre el empleado y la organizacion, de tal manera que
impacta de manera favorable al ambiente laboral, dependiendo del
nivel de cumplimiento de las normas establecidas como parte de una
necesidad y una obligacibn que rige el comportamiento de los

individuos en la organizacién (Meyer y Allen, 1992).
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3.1.

METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion:

El tipo de investigacion fue aplicada, considerando a Carrasco (2006)
es un tipo de investigacion que hace diferencia porque elabora objetivos
mas convenientes que estan bien disefiados, como también tiene una
orientaciébn de estudio que se orienta a la transformacion de una
realidad para actuar o producir cambios en cualquier sector de la

existencia.

La investigacion se desarroll6 con nivel descriptivo-correlacional, que

se orienta a un enfoque cuantitativo.

Alan, Quezada y Arce (2018) sostienen que la investigacion cuantitativa
tiene por objetivo adquirir conocimientos fundamentales de un modelo
gue se adecula y permite percibir la realidad de una forma mas imparcial
porque pueden analizarse los datos por medio de definiciones y de
variables que pueden medirse. Asimismo, consideran que es una forma
mas estructurada de poder recabar informacién para que estas se
analicen con los datos obtenidos de diferentes fuentes y se utilizan

elementos estadisticos para alcanzar los propositos de la investigacion.

Por otra parte, para Cruz, Olivares y Gonzales (2014) describen que el
tipo de investigacion cuantitativa, estd disefiada para definir y
especificar el grado en que las variables se asocian o se correlacionan,
considerando que buscan los contextos generales y los propdsitos
alcanzados en los resultados que se establecen a través de una
muestra, entendiendo que logran inferenciar las causas a una

poblacion.
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Nivel de la investigacion:

Se realiz6 una investigacion descriptiva correlacional, que hace
referencia a caracteristicas que pueden ser internas o externas, y tienen
propiedades que se consideran principalmente sobre los
acontecimientos o fendmenos de la propia realidad, con tiempos
histéricos de forma concreta (Carrasco, 2006).

Tipo y disefio de investigacion:

Se utilizé un disefio no experimental, con un estudio con corte
transversal, este tipo de disefio es utilizado cuando se realizan estudios
de investigacion en un periodo de tiempo determinado (Carrasco,
2006).

Este tipo de investigaciones se orientan a la fiabilidad de un
investigador, porque éste no ejerce control sobre la variable
independiente, del mismo modo, no puede conformar a los grupos de
estudio. Este tipo de disefio se enfoca en adoptar estrategias que sean
objetivas, rigurosas y de manera sistematica. (Alan, Quezada y Arce,
2018).

Se esquematiza de la siguiente forma:

. /' TOx
\l Qy.

Donde se demuestra que:
M: Muestra
Ox: Observacion de la variable: Habilidades blandas

Qy: Observacién de la variable: Comportamiento organizacional
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Habilidades blandas

Definicion conceptual

Las habilidades blandas se definen como las préacticas, capacidades y
actitudes que posee una persona para relacionarse con su entorno, esto
quiere decir que se relaciona directamente con su comportamiento,
patrones de personalidad, y su manera de interactuar. Con ello se asume
que son capacidades de adaptacion que posee un individuo para su
desarrollo de empleabilidad (Ortega, 2016).

Definicién operacional

Se disefio y aplic6 un instrumento, considerando tres dimensiones:
adaptacion a los cambios, inteligencia emocional y trabajo en equipo.
Asimismo, en el instrumento se utilizd una escala de Likert considerando

valores.

Indicadores
Se trabajaron indicadores como: el cumplimiento de los obijetivos,
productividad, aptitudes, empatia, toma de decisiones, control de

emociones, comunicacion, resultados y responsabilidad.

Escala de medicion

Matos (2018) es quien logra definir la escala de Likert de manera
instrumental, considerandolo como el instrumento psicométrico que hace
gue el encuestado indique si esta de acuerdo o en desacuerdo sobre alguna
afirmacion formulada, que es ejecutada mediante una escala

unidimensional y ordenada.
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Variable 2: Comportamiento organizacional

Definicion conceptual

Pérez (2016) define el comportamiento organizacional como todas aquellas
conductas que son observables en las personas que integran una
organizacion, esto hace referencia a las acciones que realizan dia a dia en
sus actividades laborales, lo que indica que se pueden identificar mediante
caracteristicas de como enfrentan y resuelven las dificultades que asumen

€en su entorno.

Definicion operacional

Se disefid y aplic6 un instrumento, considerando tres dimensiones:
liderazgo estratégico, resolucion de conflictos y compromiso normativo. Por
consiguiente, se utilizé como parte del instrumento una escala de Likert

considerando valores.

Indicadores
Se trabajé con indicadores como: dinamismo, iniciativa, proyeccion,
actitudes frente al conflicto, toma de decisiones, aptitudes interpersonales,

valores corporativos, reglamento interno y nivel de responsabilidad.

Escala de medicion.

Para medir los indicadores, se trabajé con una escala ordinal disefiada por
una escala de Likert, considerando que las escalas tipo Likert se han
constituido como uno de los instrumentos mas usados en los campos de

las ciencias sociales y en muchos estudios de mercado (Matos, 2018).
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3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion

Para el presente estudio de investigacion se trabajé con una

poblacidén de 100 trabajadores de una Municipalidad de Apurimac.
3.3.2. Muestra

En cuanto a la muestra, se determina mediante la siguiente formula:

n= (Z2.p.g.N)
[e2. (N - 1)] + (Z2p.9)

Reflejando asi:

n= Tamarno de la poblacion.
= Poblacion total: 100 trabajadores
= Nivel de confianza: 1.96 (95% de confianza)
= 0.50 (probabilidad de éxito)

q= 0.50 (probabilidad de fracaso)

e= 0.05_error permisible

Procediendo a reemplazar los valores tenemos:
n= [(1.96)2(0.50)(0.50)(100)]

[(0.05)2. (100 — 1)] + (1.96)2(0.50) (0.50)

n= [(3.8416) (0.50)(0.50)(100)]

[(0.0025). (99)] + (3.8416)(0.50)(0.50)
n= 96.04
1.2079

n=79.51

La muestra es de 80 trabajadores de una Municipalidad de Apurimac.



3.3.3. Muestreo

Se utilizé un tipo de muestreo probabilistico que son aquellos que
logran que se pueda conocer la probabilidad de cada individuo sometido a
estudio y que pueda ser incluido en la muestra por selecciones al azar
(Otzen y Manterola, 2017).

La técnica de muestreo probabilistico que se utilizd es aleatorio
simple, donde se puede garantizar que todos los individuos que componen
una poblacion objetivo tendrian la misma posibilidad de ser incluidos en la
muestra, con ello se quiere decir que la seleccion que representara los
resultados de la investigacion puede ser un subgrupo de la poblacion

seleccionado al azar (Otzen y Manterola, 2017).
3.3.4. Unidad de anélisis:
Trabajadores de una Municipalidad de Apurimac.
3.4. Técnicas e instrumentos para la recoleccién de datos

Para recabar los datos en la presente investigacion, se estructurd
utilizar como técnica la encuesta y como instrumento para la investigacion
se pretendi6 usar un cuestionario que fueron orientados para recopilar los
datos sobre las variables estudiadas, tanto para habilidades blandas como

para comportamiento organizacional.

Las encuestas son consideradas como factores elementales para
recoger datos e informacioén de los individuos y a través de las interrogantes
cumplen con la finalidad de obtener las respuestas de manera sistematica
gue permite organizar los conceptos que derivan del problema central de la
investigacion (L6épez-Roldan y Fachelli, 2015).

Tabla 1: Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Variable Técnica Instrumento Informador
Habilidades Encuesta Cuestionario Trabajador
blandas

Comportamiento Encuesta Cuestionario Trabajador

organizacional
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Validez

Para la validez se considerd el juicio de expertos que se refiere a
especialistas sobre las lineas de investigacion a los que se les llama jueces,
donde participaron tres docentes expertos en areas organizacionales y
académicas, por ende, cuentan con experiencia para realizar juicios y
valoraciones y verifiquen la viabilidad del instrumento utilizado en esta

investigacion.

Tabla 2: Expertos de validacion

GRADO Y NOMBRES DE LOS EXPERTOS
EXPERTO N°1  Mg. Velazco Mosquera Dennise Del Rosario
EXPERTO N°2  Mg. Farro Ruiz Lizet Malena
EXPERTO N°3  Mg. Noblecilla Saavedra Carmen Milena

Confiabilidad

Para la confiabilidad del instrumento, este se enfoca en tipo de
consistencia interna que refiere al grado de correlaciéon que tienen ambas
variables, considerando que los items de una escala se correlacionan entre
ellos. Se trabajo con el Coeficiente Alfa de Cronbach que se determina a
través de una sola administracién para medir el instrumento y este produce
valores que se encuentran entre 0 y 1, donde se dividen los items del
instrumento de medicion y simplemente se aplica para calcular el

coeficiente (Hernandez et al., 2014).

Considerando la definicion de Santos (2017) la confiabilidad tiene el
objetivo de establecer hasta donde las respuestas de un instrumento de
medicién que se aplica a una cantidad determinada de individuos, pueden
ser estables de manera independiente del individuo que lo logre aplicar y el

tiempo en que se aplica.

3.5. Procedimientos

Cuando se obtuvieron los datos a través de las encuestas se ordenaron
y también se tabularon, porque con ello se inicia el proceso de analisis de

datos, que fueron ingresados en un archivo de Excel, por lo que ésta es
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una herramienta que es considerada dentro de los contextos permitidos en

la investigacion.

Después de tabular los datos, fueron procesados de forma estadistica,
donde se utilizaron tablas de frecuencias estadisticas, como también

gréaficos, y asi se pudieron interpretar los resultados de forma correcta.

Se considerd también, que para la comprobacion de las hipoétesis se
utiliz6 como prueba la correlacion del Rho de Spearman que es el que
ayuda a obtener el grado de correlacion de las variables y de esa manera

se pudo contrastar la validacién de nuestra hipotesis.

3.6. Método de analisis de datos

Para analizar los datos obtenidos se utilizé el andlisis de correlacién Rho
de Spearman que para Mondragén (2014) representa un método no
paramétrico dentro de la estadistica que permite examinar la intensidad con
la que se pueden asociar dos variables que se identifican como

cuantitativas.

3.7. Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos debemos afirmar que se respetaron
todas las indicaciones facilitadas por la Universidad César Vallejo que exige
el cumplimiento de su reglamento en cuanto a la veracidad de la
investigaciéon. Utilizando los permisos requeridos para lograr recabar los
datos de manera oportuna y cumpliendo con los lineamientos establecidos.
Igualmente, se respetan las Normas APA en su séptima edicion ya que este
es el formato establecido para nuestra especialidad en el cumplimiento de

los estandares internacionales.
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IV. RESULTADOS

4.1. Andlisis descriptivo de los resultados estadisticos
4.1.1. Estadistica descriptiva de habilidades blandas
Tabla 3: Resultado descriptivo de habilidades blandas

HABILIDADES BLANDAS
Porcentaje porcentaje

Categoria Frecuencia porcentaje valido Scamulada

Bajo 28 350 35.0 35.0
Medio 45 56.2 96.2 91.2
Alto i 8.8 8.8 100.00
80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 3 podemos observar que el total de nuestra muestra de 80
trabajadores manifiesta que existe un 56.2% que mantiene un nivel medio
de habilidades blandas, mientras que el 35% muestra un nivel bajo y
solamente el 7% un nivel alto; por lo que se considera que no existe

desarrollo de habilidades blandas en los encuestados de la municipalidad.

4.1.2. Estadistica descriptiva de comportamiento organizacional

Tabla 4: Resultado descriptivo de la variable comportamiento
organizacional

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
Porcentaje porcentaje

Categoria Frecuencia porcentaje valido acumulads

Bajo 24 30.0 30.0 30.0
Medio 36 45.0 45.0 750
Alto 20 25.0 25.0 100.00
80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 4, los resultados del estudio muestran que existe un 30%
gue manifiesta un nivel bajo de comportamiento organizacional, mientras
gue, un 45% muestra un nivel medio y un 25% evidencia un alto grado de
compromiso organizacional. Lo que indica que, el comportamiento

organizacional debe trabajarse en mayor medida.
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4.1.3. Estadistica descriptiva la dimensién liderazgo estratégico.

Tabla 5: Resultados descriptivos de la dimensién Liderazgo
estratégico

LIDERAZGO ESTRATEGICO

Porcentaje porcentaje
valido acumulado

Categoria Frecuencia porcentaje

Bajo 26 32D 32.5 32.5
Medio 49 61.3 61.3 93.8
Alto S 6.2 6.2 100.00
80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracién propia

Segun los resultados obtenidos mostrados en la tabla 5, en la municipalidad

existe un 61.3% de trabajadores que refiere que existe un nivel medio de

liderazgo estratégico, mientras que el 32.5% refleja que el nivel de dicho

liderazgo es bajo y solo el 6.2% manifiesta un nivel alto; lo que demuestra

que el liderazgo estratégico puede ser potenciado con algunas estrategias.

4.1.4. Estadistica descriptiva de la dimensién resolucion de conflictos

Tabla 6: Andlisis descriptivo de la dimensidn resolucion de
conflictos

RESOLUCION DE CONFLICTOS

Categoria  Frecuencia porcentaje ' orcentaje  porcentaje

valido acumulado
Bajo 17 30.0 30.0 300
Medio 57 450 450 750
Alto 6 250 250 100.00
80 100.0 100.0

Fuente: Elaboraciéon propia

Los resultados que nos muestra la tabla 6 manifiesta que el 45% de los

encuestados evidencian en un nivel medio la capacidad para la resolucion

de conflictos, mientras que el 30% muestra un nivel bajo y el 25% un nivel

alto; lo que indica que las capacidades de resolucion de conflictos no son

muy favorables en los encuestados de la municipalidad.
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4.1.5. Estadistica descriptiva de la dimension comportamiento
normativo

Tabla 7: Anélisis descriptivo de la dimension compromiso normativo

COMPROMISO NORMATIVO
Porcentaje  porcentaje

Categoria Frecuencia porcentaje

valido acumulado
Bajo 31 388 388 38.8
Medio 35 437 437 825
Alto 14 17.5 17.5 100.00
80 100.0 100.0

Fuente: Elaboracion propia

Segun la tabla 7, los resultados muestran que existe un 43.7% de la
poblacion investigada que maneja un nivel medio sobre compromiso
normativo, mientras que el 38.8% manifiesta un nivel bajo y el 17.5% un
nivel alto de dicho compromiso; lo que indica que, los resultados no son
favorables por lo que se necesita mayor compromiso normativo en los

encuestados.

4.2. Estadistica Inferencial:
4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 8: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Habilidades blandas ,061 80 ,200° ,991 80 ,851
Comportamiento
,138 80 ,001 ,959 80 ,011

Organizacion

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Cuando la muestra es mayor a 50 se toma en cuenta la prueba de
Kolmogorov-Smirnov y cuando es menor se toma en cuenta Shapiro-Wilk.
Ademas, si la significancia es menor a 0.05 se considera que la distribucion
de la muestra no es normal; si es mayor a 0.05; se considera que la
distribucion es normal. La prueba de normalidad se desarrollo para
determinar la prueba estadistica a usar para analizar las correlaciones de
la investigacion. Por ello, se decide utilizar la prueba de Kolmogorov-

[{Pg )

Smirnov, y al ser el valor de “p” menor a 0.05 de una de las variables, se
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considera una distribucion no normal, entonces se decide utilizar la prueba

no parameétrica de correlacion de Rho de Spearman.

Considerando que el valor Sig. es < 0.05 la distribucién no es normal.

Considerando que el valor Sig. es > 0.05 la distribucién es normal.

Por lo que se manifestd en la prueba de normalidad la regla de decision, se
acepto como:

Ho- No existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac, 2021.

Hi- Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad,

Provincial, Apurimac, 2021.

4.3. Prueba de hipétesis

Valores de correlacion de Rho de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.92a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.1a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.1a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a2 0.69 Correlacion positiva moderada
0.72a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

32



4.3.1. Prueba de hipotesis general

Ho- Las habilidades blandas no se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac, 2021.

Hi- Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad
Provincial, Apurimac, 2021.

Regla de decision

p < 0,01 Se rechaza la hipdtesis nula

p > 0,01 Se acepta la hipotesis nula

Tabla 93: Prueba de correlacion entre habilidades blandas y

comportamiento organizacional

Comportam
Correlaciones letho . -
organizacio Habilidade
nal s blandas
Rho Comportam Coeficiente de
z s 1,000 ,628
de iento correlacion
Spea organizacio Sig. (bilateral) : ,000
rman nal N 80 80
Habilidades Coeficiente de
B 628 1,000
blandas correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion:

Como se muestra en latabla 9, existe un coeficiente de correlacién de 0,628
y un p<0.01, estableciendo un coeficiente de correlacion positiva moderada
y significativa entre las variables comportamiento organizacional y
habilidades blandas. Ese resultado permite aceptar la hipotesis que
manifiesta: Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el
comportamiento organizacional de los trabajadores de una Municipalidad

Provincial, Apurimac-2021.
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4.3.2. Prueba de hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Ho- Las habilidades blandas no se relacionan significativamente con el
liderazgo estratégico de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,
Apurimac, 2021.

Hi- Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el
liderazgo estratégico de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,
Apurimac, 2021.

Regla de decision

p < 0,01 Se rechaza la hipétesis nula

p > 0,01 Se acepta la hipotesis nula

Tabla 40: Prueba de correlacion entre habilidades blandas y
liderazgo estratégico

Liderazg
Correlaciones 9
estratégi Habilidades
co blandas
Rho Liderazgo Coeficiente de
20 s 1,000 ,631
de estratégic correlacion
Spea o] Sig. (bilateral) : ,000
rman N 80 80
Habilidad Coeficiente de
. ,631 1,000
es correlacion
blandas Sig. (bilateral) ,000 i
N 80 80

Interpretacion:

En la Tabla 10 se muestra un coeficiente de correlacion de 0,631 y un
p<0.01; estableciendo una correlacion positiva moderada y significativa
entre la dimension liderazgo estratégico y la variable habilidades blandas.
Por ello, se acepta la hipétesis que afirma: Las habilidades blandas se
relacionan significativamente con el liderazgo estratégico de los

trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac-2021.
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Hipotesis especifica 2

Ho- Las habilidades blandas no se relacionan significativamente con la

resolucién de conflictos de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,

Apurimac, 2021.

Hi- Las habilidades blandas se relacionan significativamente con la

resolucién de conflictos de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,

Apurimac, 2021.

Regla de decision

p < 0,01 Se rechaza la hipétesis nula

p > 0,01 Se acepta la hipotesis nula

Tabla 51: Relacion entre habilidades blandas y resolucion de

conflictos
Resoluci
Correlaciones 6n de Habilidades
conflictos blandas
Rho Resolucid Coeficiente de
-, 1,000 528
de n de correlacion
Spea conflictos Sig. (bilateral) ,000
rman N 80 80
Habilidad Coeficiente de
» 528 1,000
es correlacion
blandas Sig. (bilateral) ,000 :
N 80 80

Interpretacion:

Como se puede observar en la tabla 11 se muestra un coeficiente de

correlacion de 0,528 y un p<0.01; identificando una correlacion positiva

moderada y significativa entre la dimension resolucion de conflictos y la

variable habilidades blandas. Es por esto por lo que se acepta la hip6tesis

gue propone: Las habilidades blandas se relacionan significativamente con

la resolucion de conflictos de los trabajadores de una Municipalidad

Provincial, Apurimac-2021.
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Hipotesis especifica 3

Ho- Las habilidades blandas no se relacionan significativamente con el
compromiso normativo de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,
Apurimac, 2021.

Hi- Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el
compromiso normativo de los trabajadores de una Municipalidad Provincial,
Apurimac, 2021.

Regla de decision

p < 0,01 Se rechaza la hipétesis nula

p > 0,01 Se acepta la hipotesis nula

Tabla 62: Relacion entre habilidades blandas y compromiso
normativo

Compro
Correlaciones miso
normativ Habilidades
0 blandas
Rho Compromi Coeficiente de
ia 1,000 ,498
de S0 correlacion
Spea normativo Sig. (bilateral) ; ,000
rman N 80 80
Habilidad Coeficiente de
s ,498 1,000
es correlacion
blandas Sig. (bilateral) ,000 .
N 80 80

Interpretacion:

Observamos en la tabla 12 un coeficiente de correlacion de 0,498 y un
p<0.01; determinando una correlacion positiva moderada y significativa
entre la dimensién compromiso normativo y la variable habilidades blandas.
Por ello, se acepta la hipétesis que afirma: Las habilidades blandas se
relacionan significativamente con el compromiso normativo de los

trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac-2021.
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V. DISCUSION

Con respecto al objetivo general, los resultados han demostrado que
mientras se identifiquen mayores habilidades blandas, mejor sera el
comportamiento organizacional, tal y como se observa en los resultados,
existe una correlacion de 0,628 y un valor p<0.01 con lo que se comprueba
una relacion positiva y moderada entre las variables comportamiento

organizacional y habilidades blandas.

Dichos resultados logran apoyarse en los estudios de Cordero et al.
(2020) en su estudio que demuestra que las habilidades blandas logran que
se desarrolle de mejor manera el comportamiento organizacional y que es
imprescindible para que los profesionales sean eficaces. De esta misma
manera se apoya a Forbes (2019) que sostiene en su investigacion que las
habilidades blandas son consideradas capacidades del futuro en cuanto al
ambiente laboral, son los elementos que van a enlazar las competencias
con el impacto de crecimiento de las organizaciones, si los individuos que

integran las empresas trabajan en sus aptitudes, actitudes y valores.

En cuanto al objetivo especifico 1, los resultados han demostrado
gue mientras se desarrollen de mejor manera las habilidades blandas, mejor
sera el desarrollo del liderazgo estratégico de los trabajadores de una
Municipalidad Provincial, Apurimac-2021, tal y como se observa en los

resultados existe un coeficiente de correlacién 0,631 y un valor p<0.01.

Dichos resultados evidencian similitud con la investigacion de Millan
(2020) con una correlacion de 0,721 y un valor p<0.01, donde se determiné
el impacto de las habilidades blandas sobre la inteligencia emocional que
genera en el comportamiento de los profesionales, los resultados
determinaron un efecto positivo de las habilidades blandas en cada uno de
profesionales generando con ello un incremento en la organizacion
identificando la inteligencia emocional en los cuatro dominios utilizados
donde se considerd el liderazgo como uno de ellos y a través de la
implementacion de las estrategias se logré identificar, fortalecer e

incrementar las habilidades blandas.
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Asi como también se apoya la investigacion de Loja (2020), en la
que se determind una correlacidon significativa de las habilidades blandas
sobre las competencias de conducta y las relaciones interpersonales de los
trabajadores que necesitan gestion de liderazgo para desarrollar eficacia y

negocios orientados en los resultados.

Por otro lado, con respecto segundo objetivo especifico, los resultados
han demostrado que mientras mayores sean las habilidades blandas
identificadas serd mejor la capacidad para la resolucion de conflictos en los
trabajadores, tal y como se observa en los resultados existe una correlacion
de 0,528 y un valor p<0.01, donde se identifica una correlacion positiva
moderada y significativa entre la dimension resolucion de conflictos y la

variable habilidades blandas.

Dichos resultados coinciden con la investigacion de Loja (2020) quien
sostiene en su estudio que las habilidades blandas ayudan a la mejora de
gestiones y a las capacidades de orientar respuestas y decisiones
adecuadas frente a distintas conductas inter e intrapersonal. Por otra parte,
existe poca coincidencia con Cordero et al. (2020), quienes sostienen que
existen debilidades en los perfiles de los servidores publicos, especialmente
en el manejo de habilidades blandas y consideran que las habilidades
blandas no forman parte de la reglamentacién de insercién en las empresas

publicas.

Finalmente, en cuanto al objetivo especifico 3, los resultados han
demostrado que mientras mejores sean las habilidades blandas, mejor sera
el compromiso normativo de los trabajadores, tal y como se observa en los
resultados con un coeficiente de correlacion de 0,498 y un p<0.01;
determinando que existe una correlacion positiva moderada y significativa

entre la dimensiéon compromiso normativo y la variable habilidades blandas.

Dichos resultados contrastan con los hallazgos de Huallpa (2021)
donde existe relacion positiva entre las habilidades blandas y el
comportamiento organizacional con un valor p de 0.039, con lo que

demuestra un efecto significativo.

38



VI. CONCLUSIONES

Primero. - Se determind que existe correlacién positiva moderada y
significativa entre las variables habilidades blandas y comportamiento
organizacional de los trabajadores de una municipalidad de Apurimac,
con un coeficiente Rho de Spearman de 0,628 con una significancia de

valor p<0.01, y con ello se acept6 la hipbtesis alterna.

Segundo. - Se determind que existe una correlacion positiva moderada
y significativa entre la dimension liderazgo estratégico y la variable
habilidades blandas de los trabajadores de una municipalidad de
Apurimac, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,631 con una

significancia de valor p<0.01, y con ello se acepto la hipétesis alterna.

Tercero. - Se determind que existe una correlacion positiva moderada y
significativa entre la dimension resolucion de conflictos y la variable
habilidades blandas de los trabajadores de una municipalidad de
Apurimac, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,528 con una

significancia del valor p<0.01, y con ello se acept6 la hipétesis alterna.

Cuarto. - Se determin6 que existe una correlacién positiva moderada y
significativa entre la dimension compromiso normativo y la variable
habilidades blandas de los trabajadores de una municipalidad de
Apurimac, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,498 con una

significancia del valor p<0.01, y con ello se acept6 la hipétesis alterna.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero. - Se recomienda a la alta gerencia de la municipalidad orientar a
los trabajadores, mediante un programa informativo sobre el
reconocimiento de las habilidades blandas y la oportunidad que puede
generar identificarlas, del mismo modo, trabajar con las ideas de todos los
miembros administrativos de la municipalidad y cuando un colaborador
establezca una propuesta para utilizar dichas habilidades de manera
eficiente en la operatividad de sus labores, se le brinde un incentivo; con
ello se estarian involucrando claramente con los objetivos de la
organizacion.

Segundo. - Se recomienda a los jefes de &rea realizar una propuesta de
capacitaciones mensuales que orienten y faciliten informacion sobre el
liderazgo, el empowerment y el coaching, para que, con ello, los
colaboradores se puedan sentir capaces de liderar sus equipos de trabajo,
donde puedan desarrollar sus habilidades blandas y asi puedan entender
sus tareas, el manejo del estrés, la rotacion de trabajo y la interactividad
gue deben tener sobre la responsabilidad del trabajo de cada uno de ellos

de manera integral.

Tercero. - Se recomienda al gerente de la municipalidad, convocar a los
jefes de area a un consenso para establecer estrategias a través de un
brainstorming y con ello ayudar a resolver los conflictos que puedan
generar un ambiente laboral adecuado, orientando a los trabajadores a
tener la capacidad para resolver problemas manejando sus emociones y
gue se establezca un horario y un espacio, donde todos puedan exponer

propuestas para mejorar su ambiente laboral una vez por semana.

Cuarto. - Se le recomienda al gerente de la municipalidad desarrollar una
agenda con el apoyo de recursos humanos, donde se indiquen los
compromisos normativos que son mas dificiles de cumplir, para luego
enviar dicha informacion por areas, de tal manera que se pueda elaborar
una autoevaluacion de distintas situaciones donde los trabajadores
identifiquen su compromiso o falta de €l con la organizacion y eso permita

conocer los indicadores que mas deben reforzarse en la municipalidad.
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Definicién L . . . . L .
: Definicion operacional  Dimensiones Indicadores Escala
Variable conceptual
El cumplimiento de los objetivos
Ortega (2016) las . P )
habilidades blandas se Adag’gaaon alos Productividad
: cambios
defm?n como las o Aptitudes
practicas, capacidades Se trabajard con una
y actitudes que posee poblacion de 100
una persona para traba_ugdo_res de una Empatia
_ relacionarse con su Municipalidad de Inteligencia N
Variable  entorno, esto quiere Apurimac. emogional Toma de decisiones
independien decir que se relaciona En cuanto a la muestra, Control de emociones
directamente con su Se trabajara con una
te: comportamiento, muestra de 80 Ordinal
Habilidades Patrones de trabajadores.
personalidad, y su
blandas manera de interactuar.

Con ello se asume que
son capacidades de
adaptacién que posee
un individuo para su
desarrollo de
empleabilidad.

Trabajo en equipo

Comunicacion
Responsabilidad

Resultados
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Variable conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala
Dinamismo
Liderazgo Iniciativa
estratégico _
Robbins 'y  Timoty Proyeccion
(2009) afirman que es Se trabajard con una
“un campo de estudio poblacion de 100 , ,
que investiga el efecto trabajadores de una 3 Actitudes frente al conflicto
Variable  due los individuos, Municipalidad de Resfc|>_IUC|on de Toma de decisiones
grupos y estructuras Apurimac. conilictos _ _
dependiente tienen sobre el En cuanto a la muestra, Aptitudes interpersonales
comportamiento dentro se trabajard con una Ordinal

Comportamiento

Organizacional

de las organizaciones,
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mejorar la efectividad
de las organizaciones”

(p.10).
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Compromiso
normativo

Valores corporativos
Reglamento interno
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ANEXO 2: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: Habilidades blandas y comportamiento organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac, 2021.

FORMULACION DEL
PROBLEMA

HIPOTESIS

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

PROBLEMA GENERAL
¢De qué manera las
habilidades blandas se
relacionan con el
comportamiento
organizacional de los
trabajadores de una
Municipalidad Provincial,
Apurimac-2021?
PROBLEMAS ESPECIFICOS
PE1: ¢ De que manera las
habilidades blandas se
relacionan con el liderazgo
estratégico de los
trabajadores de una
Municipalidad Provincial,
Apurimac-2021?

PE2: ¢ De qué manera las
habilidades blandas se
relacionan con la resolucion

de conflictos de los

HIPOTESIS GENERAL

Las habilidades blandas se
relacionan significativamente con
el comportamiento organizacional
de los trabajadores de una
Municipalidad Provincial,
Apurimac-2021.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1: Las habilidades blandas se
relacionan significativamente con
el liderazgo estratégico de los
trabajadores de una Municipalidad

Provincial, Apurimac-2021.

HE2: Las habilidades bindas se
relacionan significativamente con
la resolucién de conflictos de los

trabajadores de una Municipalidad

OBJETIVO GENERAL

habilidades
blandas y su relacion con el

Identificar  las

comportamiento organizacional
de los trabajadores de una
Municipalidad Provincial,

Apurimac-2021.
OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1l: Analizar las habilidades
blandas y su relaciéon con el
liderazgo estratégico de los
trabajadores de una
Municipalidad Provincial,

Apurimac-2021.

OE2: Analizar las habilidades
blandas y su relacion con la
resoluciéon de conflictos de los

trabajadores de una

VARIABLE 1: HABILIDADES BLANDAS
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- Productividad
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Resultados

VARIABLE 2: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
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trabajadores de una
Municipalidad Provincial,
Apurimac-2021?

PE 3: ¢ De qué manera las
habilidades blandas se
relacionan con el compromiso
normativo de los trabajadores
de una Municipalidad
Provincial, Apurimac-2021?

Provincial, Apurimac-2021.

HE3: Las habilidades blandas se
relacionan significativamente con
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trabajadores de una Municipalidad
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Apurimac-2021.

Provincial,
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién de datos
CUESTIONARIO

Estimado Sr.(a), El presente cuestionario forma parte del proyecto de
investigacion titulado: “Habilidades blandas y comportamiento Organizacional en
los trabajadores de una Municipalidad Provincial, Apurimac, 2021”. cabe
mencionar que este cuestionario tiene fines exclusivamente académicos.

Instrucciones:

Lea detenidamente las preguntas formuladas y responda con veracidad.
Agradecemos su colaboracion.

i) Marque con un aspa en la alternativa que considera conveniente:
DATOS:

Edad:

Direccion:

Distrito:

Grado de Instruccién:

ESCALA VALORATIVA
RANGO Totalmente De acuerdo Indeciso En Totalmente
de acuerdo desacuerdo
ESCALA 1 2 3 4 5
VARIABLE 1. Habilidades blandas TDA DA ' ED TDA
ITEM Adaptacion a los cambios
As um o com promiso con el logro de
1 las metas trazadas en el tiem po

es tablecido.

Cumplo mis funciones de forma
2 adecuada y en el tiem po
es tablecido.

Utilizo los recursos fisicos —
3 financieros de forma correcta y
consciente en mi centro laboral

Acepto rapidamente nuevas ideas
en mi centro de trabajo.

Inteligencia emocional



Inteligencia emocional

Asum o con respeto el hecho que
todas las pers onas pensam os de
dis tintas formas ya sean
pers onales y laborales.

Acepto las decisiones tom adas por
mis superiores sin refutarlas.

Ante una situacion dificil soy
calmado (a) y no pierdo el contro
de mis emociones en mi centro
laboral.

Considero que mi am biente laboral
influye en mi estado em ocional.

Trabajo en Equipo

Considero que mis opiniones se
tienen en cuenta en mi area laboral.

10

Demues tro mi nivel de
res ponsabilidad con mi equipo de
trabajo.

11

Percibo res ultados favorables del
trabajo que se realiza en equipo.

12

Mis actividades laborales
dem ues tran eficiencia en mi area|
laboral.

VARIABLE 2: Comportamiento

organizacional

TDA

DA

TD

Liderazgo Estrategico

Siento que puedo des arrollar vy,

1 solucionar los problemas diarios.

5 Me considero practico (a) Yy
proactivo (a) en mi puesto laboral.
Puedo as um ir una m ayor

3 res ponsabilidad en las actividades
que me puedan asignar.

4 Tomo la iniciativa en las tareas
des ignadas.
Considera que los objetivos de la

5 Municipalidad se han ido|

cum pliendo de acuerdo a lo
planeado.




Resolucion de Conflictos

Tomo una actitud pos itiva antes log
acontecimientos negativos que sg
pueda pres entar en mi centrd
laboral.

Ante ciertas situacioneg
com plicadas en la Municipalidad
considero tom ar las decisiones
adecuadas para determinar 14
accion correcta en beneficio de |4
Ins titucién.

Asum o las consecuencias de mis
decisiones con res ponsabilidad.

Compromiso No

rmativo

Practico los valores corporativos en
mis actividades cotidianas.

10

Tengo conocimiento del
reglamento interno de F!
Municipalidad.

11

Acato las normas establecidas en
dicho reglamento interno.

12

Demues tro res ponsabilidad en mis
tareas y en el cum plim iento de mis
horarios laborales.

iGRACIAS POR SU COLABORACION




CESAR VALLEJO

Anexo 4: Validaciéon del instrumento de recoleccion de datos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES BLANDAS

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZ Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: ADAPTACION A LOS CAMBIOS Si No Si No Si No
1 Asumo compromiso con el logro de las metas trazadas en el tiempo establecido. X X X
Cumplo mis funciones de forma adecuada y en el tiempo establecido. X X X
3 Utilizo los recursos fisicos — financieros de forma correcta y consciente en mi centro X X X
laboral
4 Acepto rapidamente nuevas ideas en mi centro de trabajo. X X X
DIMENSION 2: INTELIGENCIA EMOCIONAL Si No Si No Si No
5 Asumo con respeto el hecho que todas las personas pensamos de distintas formas X X X
ya sean personales y laborales.
6 Acepto las decisiones tomadas por mis superiores sin refutarlas. X X X
7 Ante una situacion dificil soy calmado (a) y no pierdo el control de mis emociones en X X X
mi centro laboral.
8 Considero que mi ambiente laboral influye en mi estado emocional. X X X
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
9 Considero que mis opiniones se tienen en cuenta en mi area laboral. X X X
10 | Demuestro mi nivel de responsabilidad con mi equipo de trabajo. X X X
11 Percibo resultados favorables del trabajo que se realiza en equipo. X X X
12 | Mis actividades laborales demuestran eficiencia en mi area laboral. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Valido la conformidad del instrumento a utilizar.
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable[ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: DENNISE DEL ROSARIO VELAZCO MOSQUERA DNI: 44015325

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE NEGOCIOS
16 de enero del 2022
Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

g \""(;;((\m M

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
1 Siento que puedo desarrollar y solucionar los problemas diarios.
2 Me considero practico (a) y proactivo (a) en mi puesto laboral.
3 Puedo asumir una mayor responsabilidad en las actividades que me puedan
asignar.

4 Tomo la iniciativa en las tareas designadas.

5 Considera que los objetivos de la Municipalidad se han ido cumpliendo de acuerdo a
lo planeado.

DIMENSION 2:RESOLUCION DE CONFLICTOS Si No Si No Si

6 Tomo una actitud positiva antes los acontecimientos negativos que se pueda
presentar en mi centro laboral.

7 Ante ciertas situaciones complicadas en la Municipalidad considero tomar las
decisiones adecuadas para determinar la accion correcta en beneficio de la
Institucion.

8 Asumo las consecuencias de mis decisiones con responsabilidad.

DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si

9 Practico los valores corporativos en mis actividades cotidianas.

10 Tengo conocimiento del reglamento interno de la Municipalidad.

11 Acato las normas establecidas en dicho reglamento interno.

12 Demuestro responsabilidad en mis tareas y en el cumplimiento de mis horarios
laborales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Valido la conformidad del instrumento a utilizar.

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

Apellidos y nombres del juez validador: Mg. DENNISE DEL ROSARIO VELAZCO MOSQUERA
DNI:44015325

Especialidad del validador: ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

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.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS HABILIDADES

BLANDAS
N° DIMENSIONES / items Pertinencial [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: ADAPTACION A LOS CAMBIOS Si No Si No Si No
1 Asumo compromiso con el logro de las metas trazadas en el tiempo establecido. X X X
2 Cumplo mis funciones de forma adecuada y en el tiempo establecido. X X X
3 Utilizo los recursos fisicos — financieros de forma correcta y consciente en mi centro X X X
laboral
4 Acepto rapidamente nuevas ideas en mi centro de trabajo. X X X
DIMENSION 2: INTELIGENCIA EMOCIONAL Si No Si No Si No
5 Asumo con respeto el hecho que todas las personas pensamos de distintas formas | X X X
ya sean personales y laborales.
6 Acepto las decisiones tomadas por mis superiores sin refutarlas. X X X
7 Ante una situacion dificil soy calmado (a) y no pierdo el control de mis emociones en X X X
mi centro laboral.
8 Considero que mi ambiente laboral influye en mi estado emocional. X X X
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
9 Considero que mis opiniones se tienen en cuenta en mi area laboral. X X X
10 Demuestro mi nivel de responsabilidad con mi equipo de trabajo. X X X
11 Percibo resultados favorables del trabajo que se realiza en equipo. X X X
12 Mis actividades laborales demuestran eficiencia en mi area laboral. X X X
Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No
aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Farro Ruiz, Lizet Malena DNI: 45962909

Especialidad del validador: MBA: Master of Business Administration (Maestria en Administracion
y Direccion de Empresas)

10 de Enero
1Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. Q22
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 dimensién

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencia! |RelevanciaZz Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
1 Siento que puedo desarrollar y solucionar los problemas diarios. X X X
2 Me considero practico (a) y proactivo (a) en mi puesto laboral. X X X
3 Puedo asumir una mayor responsabilidad en las actividades que me puedan X X X
asignar.
4 Tomo la iniciativa en las tareas designadas. X X X
5 Considera que los objetivos de la Municipalidad se han ido cumpliendo de acuerdo a X X X
lo planeado.
DIMENSION 2:RESOLUCION DE CONFLICTOS Si No Si No Si No
6 Tomo una actitud positiva antes los acontecimientos negativos que se pueda X X X
presentar en mi centro laboral.
7 Ante ciertas situaciones complicadas en la Municipalidad considero tomar las | X X X
decisiones adecuadas para determinar la accion correcta en beneficio de la
Institucion.
8 Asumo las consecuencias de mis decisiones con responsabilidad. X X X
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No
9 Practico los valores corporativos en mis actividades cotidianas. X X X
10 Tengo conocimiento del reglamento interno de la Municipalidad. X X X
11 Acato las normas establecidas en dicho reglamento interno. X X X
12 Demuestro responsabilidad en mis tareas y en el cumplimiento de mis horarios X X X
laborales.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opiniéon de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Farro Ruiz, Lizet Malena DNI: 45962909
Especialidad del validador: MBA: Master of Business Administration (Maestria en Administracién y Direccién de Empresas)

10 de Enero del 2022
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.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LAS

HABILIDADES BLANDAS
NO

DIMENSIONES / items Pertinencial [RelevanciaZz Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: ADAPTACION A LOS CAMBIOS Si No Si No Si No
1 Asumo compromiso con el logro de las metas trazadas en el tiempo establecido. X X X
2 Cumplo mis funciones de forma adecuada y en el tiempo establecido. X X X
3 Utilizo los recursos fisicos — financieros de forma correcta y consciente en mi centro X X X
laboral
4 Acepto rapidamente nuevas ideas en mi centro de trabajo. X X X
DIMENSION 2: INTELIGENCIA EMOCIONAL Si No Si No Si No
5 Asumo con respeto el hecho que todas las personas pensamos de distintas formas X X X
ya sean personales y laborales.
6 Acepto las decisiones tomadas por mis superiores sin refutarlas. X X X
7 Ante una situacion dificil soy calmado (a) y no pierdo el control de mis emociones en X X X
mi centro laboral.
8 Considero que mi ambiente laboral influye en mi estado emocional. X X X
DIMENSION 3: TRABAJO EN EQUIPO Si No Si No Si No
9 Considero que mis opiniones se tienen en cuenta en mi area laboral. X X X
10 Demuestro mi nivel de responsabilidad con mi equipo de trabajo. X X X
11 Percibo resultados favorables del trabajo que se realiza en equipo. X X X
12 Mis actividades laborales demuestran eficiencia en mi area laboral. X X X
Observaciones (precisar si hay
suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MG Noblecilla Saavedra Carmen Milena
DNI: 02879565

Especialidad del validador: MAGISTER EN CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

Pertinencia: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 dimensién

10 de

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES / items Pertinencial! [Relevancia? Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: LIDERAZGO ESTRATEGICO Si No Si No Si No
1 Siento que puedo desarrollar y solucionar los problemas diarios. X X X
2 Me considero practico (a) y proactivo (a) en mi puesto laboral. X X X
3 Puedo asumir una mayor responsabilidad en las actividades que me puedan X X X
asignar.
4 Tomo la iniciativa en las tareas designadas. X X X
5 Considera que los objetivos de la Municipalidad se han ido cumpliendo de acuerdo a X X X
lo planeado.
DIMENSION 2:RESOLUCION DE CONFLICTOS Si No Si No Si No
6 Tomo una actitud positiva antes los acontecimientos negativos que se pueda X X X
presentar en mi centro laboral.
7 Ante ciertas situaciones complicadas en la Municipalidad considero tomar las | X X X
decisiones adecuadas para determinar la accion correcta en beneficio de la
Institucion.
8 Asumo las consecuencias de mis decisiones con responsabilidad. X X
DIMENSION 3: COMPROMISO NORMATIVO Si No Si No Si No
9 Practico los valores corporativos en mis actividades cotidianas. X X X
10 Tengo conocimiento del reglamento interno de la Municipalidad. X X X
11 Acato las normas establecidas en dicho reglamento interno. X X X
12 Demuestro responsabilidad en mis tareas y en el cumplimiento de mis horarios X X X
laborales.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: MG Noblecilla Saavedra Carmen Milena DNI: 02879565

Especialidad del validador: MAGISTER EN CIENCIAS CONTABLES Y FINANCIERAS

10 de Enero del 2022
1Pertinencia:El item corresponde al concepto teérico 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 Ve ©

son suficientes para medir la dimension }
X
\

Firma del Experto Informante.
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Anexo 5: Calculo del tamafo de la muestra:

VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS
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27
27
22
30

23
19
29
26
15
21

24
28
36

21

23
18

30

17
24
12
32

22
25
31

25
20
26
29
24
22
24
28
24
26
25
25
26
22
24
23
21

25

10

12

10

12

10
10

10

11

11
10

10
10
12
14

16

10

10
11

10

10

10

10

10

10

10

10

10
12

10

10

0,24 0,34

04875 | 0,25

[ 10875

0,66

02475 | 0,21

034 [ 02475 | 056

0,2475

4,9175

16,81

39
40
a1

42

43
a4
45

46
47

48
49

50
51

52
53
54
55
56
57

58
59
60
61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80

Varianza

SUMATORIA
Varianza_tota|

NIVEL ACEPTABLE DE CONFIABILIDAD

= 0,73822518

CALCULANDO ALFA DE CRONBACH a



VARIABLE: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

TOTAL

16
22
29
28
15
12
24
15
24
13
20
19
24
19
24
15
16
23
24
30
29
17
31

15
13
13
19
24
13
24
16
18
23
24
19
14
20
23

Total

11
11

12

12
10

11

10

p24

p23

Compromiso normativo

p22

p21

Total

p20

Resolucion de conflictos
p19

p18

Total

12
11

10

10

10

10
12
12

14

10

10

10
11

10

pl7

pl6

Liderazgo estratégico
p15

pl4

p13

PARTICIPANTH|

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37
38




18
26
24
34

22
17
28
24
14
23
24
19
29
29
29
20
20
24
28
15
26
28
30
30
26
25
23
32

28
25
24
28
28
25
23
25
26
32

26
26
30
26

10

10

11

13

11

12

12
12

14

10

10
12

12

12
10
16

11
11

11
10
12
10
15
12

10
10
10

12
14
12
12
12
10

12
12
11
10
12
14
11
10
11
10
12
12
12
12
12

[ 069 [ 02475

1,0475

0,4275

[ 02275 ]

0,16

5,0425
27,64

0,3875 |

[ 02475 | 0,86

0,25

[ 025

0,2475

39
40

41

42

43

a4
45

46

47

48

49

50

51

52

53

54
55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
80

Varianza

SUMATORIA
Varianza tota|

NIVEL BUENO DE CONFIABILIDAD

0,85311143

CALCULANDO ALFA DE CRONB O



Anexo 6: Confiabilidad del instrumento de recoleccién de datos
Variable 1: Habilidades Blandas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 | ,0
Total 20 | 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
741 12
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

item 1 20,6500 15,713 481 , 716
ltem2
tem3 20,4500 16,155 ,345 ,728
Iltem4 20,5500 15,524 372 124
Item5 20,4500 15,839 ,238 , 743
Iltem6 20,6500 14,871 711 ,695
Iltem7 20,0000 14,105 ,535 ,701
Iltem8 20,1500 14,239 577 ,697
Item9 20,4000 16,779 ,002 ,795
Iltem10 20,2000 13,432 ,563 ,695
Item11 20,5500 15,945 457 , 720
Iltem12 20,3000 15,484 ,532 711
Iltem13 20,4000 16,463 ,178 47

El cuestionario posee un indice de confiabilidad de 0,741; en caso desee aumentar el
indice debe eliminar el item 9 y alcanzard un indice de 0,795. Sin embargo, es

importante tener en cuenta que ese item no se puede eliminar si es el Unico del indicador.



Variable 2: Comportamiento organizacional

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido? 0 | ,0
Total 20 | 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,902 12
Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total | Cronbach si el
si el elemento | elemento se ha | de elementos | elemento se ha
se ha suprimido suprimido corregida suprimido

Item1 20,2000 22,063 ,660 ,893
Item2 20,5000 22,263 ,631 ,895
Iltem3 20,3000 20,747 ,643 ,894
Iltem4 20,2500 22,197 , 761 ,891
Iltem5 19,5500 22,471 352 912
Iltem6 20,1500 21,082 770 ,887
Iltem7 20,1000 21,042 ,702 ,890
Iltem8 20,3000 22,011 , 759 ,890
Item9 20,3000 22,116 ,733 ,891
Item10 19,9000 21,253 ,458 ,909
ltem1l 20,1000 20,937 722 ,889
Iltem12 20,3500 22,029 721 ,891

El indice de confiabilidad de la prueba arroja un 0,902 de alfa de Cronbach, lo que lo

ubica en una categoria de EXCELENTE.




Anexo 7: Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. [ Estadistico | gl Sig.
Habilidades blandas ,061 80| ,200° ,991 80 ,851
Comportamiento
,138 80 ,001 ,959 80 ,011
Organizacion

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Cuando la muestra es mayor a 50 se toma en cuenta la prueba de Kolmogorov-
Smirnov y cuando es menor se toma en cuenta Shapiro-Wilk. Ademas, si la
significancia es menor a 0.05 se considera que la distribucién de la muestra no
es normal; si es mayor a 0.05; se considera que la distribucion es normal. La
prueba de normalidad se desarrollé para determinar la prueba estadistica a usar
para analizar las correlaciones de la investigacion. Por ello, se decide utilizar la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, y al ser el valor de “p” menor a 0.05 de una de
las variables, se considera una distribucion no normal, entonces se decide utilizar

la prueba no paramétrica de correlaciéon de Rho de Spearman.




Valores de correlacion de Rho de Spearman

Valor de Rho Significado
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.1a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.1a0.19 Correlacion positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacion positiva moderada
0.7 a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacion positiva muy alta

1 Correlacion positiva grande y perfecta
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Anexo 8: Autorizacion de aplicacion por la autoridad:

MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS §'§i.r!£_,’:&,‘ B CENTENARIO
“Ano del Bicentenario del Pert: 200 Afios de Independencia” -"};}jm\\i‘\-‘: PERU 2021

CARTA DE AUTORIZACION

YO, ADLER MALPARTIDA TELLO
ALCALDE PROVINCIAL DE ANDAHUAYLAS, APURIMAC

Autorizo que la BACH. JIMENA HUAMANI QUINTANILLA identificada con DNI
N°73476549 y la BACH. MARITZA VENEGAS TICONA identificada con DNI N°
43508900, de la Universidad Cesar Vallejo, apliquen los instrumentos de
investigacion de Ila tesis “Habilidades blandas y comportamiento
organizacional en los trabajadores de una Municipalidad Provincial,
Apurimac, 2021” en nuestras instalaciones, para lo cual, nos comprometemos
a que el area administrativa y de recursos humanos, otorgue toda la informacion
requerida y otorgue las facilidades respectivas para cumplir con los fines del

estudio.

Se entrega la siguiente autorizacién para los fines que estimen por conveniente

Andahuaylas, diciembre del 2021

Med adidier Wi ‘L};Tl'z;@éfn"ié Tello
ALCAL

3 I’! W W
Andafuay

fas

—_

L, Jr. Ricardo Palma N” 441 - Plaga de Armas @ 949 479 331
@ www.muniandahuaylos.gob.pe =2 mesadepartes@muniandohuaylas.gob.pe

- A paso firme...!

2019 - 2022
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