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Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo determinar el nivel de relacién de las
Habilidades blandas y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el
trabajo remoto Escuela de Posgrado Huancayo 2021, considerando que, al realizar
el andlisis de la problemética, nos conllevo a realizar el estudio con la finalidad de
contribuir y determinar el nivel de significatividad, tanto de habilidades blandas y
desempefio laboral. En la investigacion se empledé el método descriptivo-
correlacional. Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta y su
instrumento el cuestionario segun Rensis Likert con la escala nominal de:
Totalmente en desacuerdo=1, En desacuerdo=2, Indeciso=3, De acuerdo=4,
Totalmente de acuerdo=5, aplicado a la muestra de 45 trabajadores. Los resultados
demuestran que las habilidades blandas influyen significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r=
0,766), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion positiva y
buena, es decir, si las habilidades blandas aumentan significativamente mejora el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Palabras claves: Habilidades Blandas — Adaptabilidad — Comunicacion efectiva —

autoconfianza — proactividad — Desempefio



Abstract

The present work aims to determine the level of relationship between soft skills and
job performance of administrative workers in the remote work Huancayo Graduate
School 2021, considering that, when analyzing the problem, it led us to conduct the
study in order to contribute and determine the level of significance of both soft skills
and job performance. The descriptive-correlational method was used in the
research. For data collection, the survey technique was used and its instrument the
guestionnaire according to Rensis Likert with the nominal scale of: Strongly
disagree=1, Disagree=2, Undecided=3, Agree=4, Strongly agree=5, applied to the
sample of 45 workers. The results show that soft skills significantly influence the job
performance of administrative workers in the remote work of the Huancayo
Graduate School 2021, because the Pearson's r correlation (r= 0.766), with a
significance of p= 0.000 and shows a positive and good correlation, that is, if the
soft skills increase significantly improves the job performance of administrative

workers in the remote work of the Huancayo Graduate School 2021.

Keywords: Soft Skills - Adaptability - Effective communication - self-confidence -

proactivity - Performance - Performance
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Introduccion

La llegada de la pandemia junto a las medidas de aislamiento social adoptadas
para prevenir su propagacion, ha obligado a muchas empresas a optar por
el trabajo remoto, hoy los colaboradores de todo tipo de empresas han adquirido
nuevas habilidades mucho més enfocadas en la organizacion y en la planeacion.
El involucramiento de los colaboradores de trabajo en equipo fortalecera la
comunicacién y la eficiencia de la organizacion, el cual genera un incremento de la

productividad y un buen desempefio laboral.

Las habilidades blandas son aquellas que permiten poner en préctica valores que
contribuyen al desarrollo de la persona en los distintos ambitos de accion, como
trabajar duro bajo presion, tener flexibilidad y posibilidad de adaptarse a los
distintos escenarios, contar con habilidades para aceptar y aprender de las criticas,
disponer de autoconfianza y capacidad de ser confiable, lograr una comunicacion
efectiva, mostrar habilidades para resolver problemas, poseer un pensamiento
critico y analitico, saber administrar adecuadamente el tiempo, saber trabajar en
equipo, tener proactividad e iniciativa, tener curiosidad e imaginacion y disponer de
voluntad para aprender, ademas de saber conciliar la vida personal, familiar, social

y laboral, entre otras. Buxarrais M. (2013).

Nos encontramos en un siglo XXI con muchos cambios econémicos dentro de los
mercados laborales que nos impulsa a desarrollar la competitividad cada dia mas,
generando nuevos retos para las empresas, y a su vez, desarrollar habilidades
blandas en los colaboradores como adaptabilidad, autoconfianza, comunicacion

efectiva, habilidades de resolucién de problemas y proactividad.

Asi mismo en el ambito laboral, las habilidades "duras" se pueden aprender y son
necesarias para realizar las actividades correctamente, mientras que las
habilidades blandas son muy importantes ya que corresponden a los atributos

personales que ayudan a las personas a interactuar eficazmente con otras y a
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desarrollar sus actividades logrando un mejor desempeiio laboral. Los
conocimientos duros brindan soluciones a problemas técnicos, pero esta crisis no
solo se resuelve de manera técnica, sino mas bien de forma adaptativa como las

gue brindan las habilidades blandas.

Chiavenato (2007) sefiala que el desempefio laboral esta vinculado al desarrollo
del colaborador, asimismo manifesté que la productividad en una institucion se da
cuando al individuo se le ha infundido comportamientos positivos hacia el trabajo,
por ello, es significativo que todo colaborador se sienta comprometido e identificado
con los ideales de la institucion, es asi que define como caracteristicas del
desemperio laboral: El compromiso, la calidad en el trabajo, el trabajo en equipo y

la productividad (pag.203)

Por otro lado, cabe mencionar que en las empresas no todos los colaboradores han
desarrollado estas competencias, el cual nos lleva a identificarlos y capacitarlos de
tal manera que puedan mejorar y desarrollar sus habilidades blandas y logren
adaptarse a este nuevo ritmo de trabajo, contando con un personal con un buen

desempefio laboral.

La presente investigacién tiene como propdsito “Analizar la influencia de las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.”, de esta manera
identificar el nivel de productividad en este contexto de trabajo remoto en relacién
al trabajo presencial y en qué medida se da la variacion del desempefio laboral,
gue permitira contar con el conocimiento para implementar y reforzar estrategias

gue se reflejen en el incremento de la productividad.

La investigacion esta estructurada en cinco partes: en la primera parte se realiza la
explicacion de la descripcion del problema que motiva la tesis, se plantea y formula
el problema, objetivos, justificacion y limitaciones de las investigaciones. En la
segunda parte se presenta el marco teorico y enfoques que respaldan teéricamente
las variables. En la tercera parte la hipétesis y la operacionalizacion de las

variables. En la cuarta parte se presenta el método de la investigacion, incluyendo
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tipo, disefio, muestra instrumentos. En la quinta parte se presentan los resultados
gue evidencia los objetivos de la investigacion, que deriva a las conclusiones, por

consecuencia las recomendaciones.

Las autoras.
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Capitulo |
Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento y formulacion del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema.

La pandemia a nivel mundial ha permitido que los paises asuman
diferentes estrategias para frenar el avance del virus, evidenciando
nuevas realidades en el ambito de las habilidades del siglo XXI. Como
también han ido cambiando los modelos de gestion de desemperio,
estan en este momento viviendo un cuestionamiento del paradigmay
las incognitas han aparecido para ver de qué manera alineamos el

aporte de cada colaborador con el propdsito de la organizacion.

Si bien en el ambito laboral, las habilidades "duras" se pueden
aprender y son necesarias para realizar las actividades
correctamente, las habilidades blandas son muy importantes, ya que
corresponden a los atributos personales que ayudan a las personas
a interactuar eficazmente con otras. Entre las habilidades blandas,
también llamadas sociales, se destacan las habilidades de
comunicacién y la capacidad para trabajar en equipo. Asimismo, una
investigacién de la Universidad de Harvard indica que el 85% del éxito
en el desemperio de un profesional se debe al buen desarrollo de sus

habilidades blandas y personales.

El emprendimiento como la segunda habilidad complementaria que
se esta valorando en el nuevo profesional TIC. Con la creacion de una
cultura emprendedora en el estudiante, se potencia no solamente su
capacidad creativa, de innovacion y de liderazgo, sino también se le
estd formando con una vision alternativa laboral, en la que la
ocupacién de un puesto de trabajo mediante una remuneracion

salarial no es la Unica alternativa de busqueda de empleo; se brindan
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mayores habilidades y competencias para una mejor competitividad
en el mercado laboral. A su vez, no debe olvidarse que el
emprendimiento tecnoldgico es la actividad mas visualizada como
alternativa clave en el posicionamiento y en el desarrollo econémico
y social de los paises en el contexto de la nueva revolucion industrial
Araya y Garita (2020) (p. 21).

El profesional del mafana necesita perfeccionar habilidades blandas,
por ende, la transformacion digital y la innovacion hacen necesarios
cambios en comportamientos filosoficos y tecnoldgicos. Lo expuesto
hasta aqui da cabida a la inquietud por parte del sector empresarial
sobre la necesidad de que las universidades fortalezcan en el

estudiantado sus habilidades blandas. Chiu, Zamora, y Basco (2020)
(p. 25).

Sordo (2017) refiere como, desde ya hace tres décadas, se han dado
transformaciones en todos los ambitos y, hoy dia, el mundo necesita
personas empaticas, solidarias, sensibles, que puedan trabajar en
equipo y resolver conflictos. Asi pues, tales habilidades son una forma
de adaptarse de la mejor forma a estas organizaciones globales,
interculturales, multilingles y a nuevos esquemas de trabajo basados

en el uso de herramientas tecnoldgicas colaborativas y virtuales.

Segun Zepeda, Cardoso y Cortés, (2020) los participantes
reconocieron un desarrollo muy frecuente de sus habilidades blandas
en cuatro rubros: interpersonales, toma de decisiones, pensamiento

critico, autocontrol y habilidades comunicativas.

Gallup (2018) citado en Deza (2020) manifiesta que solo el 13% de
los trabajadores de todo el mundo estan comprometidos con su
organizacion. Es asi que las instituciones requieren que su grupo de
trabajo tenga un mayor juicio y compromiso con su organizacion, asi

como también posean habilidades singulares, sobre todo la
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capacidad de trabajar en equipo, aportando como consecuencia un
mayor aprovechamiento de los recursos; buscando de esta manera
conseguir mayor productividad. Es por esta razon, que resulta
sumamente importante que el colaborador se sienta motivado,
reconocido y fidelizado a su centro laboral, pero por encima de todo
ello valorado como persona, viéndose reflejado en su nivel de

colaboracion y 6ptimo desempeiio laboral.

Diario Gestion (2018) un estudio de Manpower realizado en el 2017,
sostiene que siete de cada diez empleadores en Perl no encuentran
jovenes con las habilidades necesarias para desarrollarse como
miembro de su empresa. El resultado de esto es que el 20% de
jovenes en el Pert pertenecen al grupo denominado 'Ninis" ni
estudian, ni trabajan. Y esta cifra es similar al que se maneja en
Ameérica Latina, segun el Instituto de Economia y Desarrollo
Empresarial (IEDEP) de la Camara de Comercio de Lima (CCL). Pero
la diferencia de nuestro pais con los otros de la regidn es que existe

un 78% de jovenes inmersos en la informalidad.

Segun el INEI, en su Informe Técnico de Produccion Nacional del
2019, en el Peru la Administracion Publica ocupa los ultimos puestos
en el ranking de productividad en relacion con los demas sectores,
como se sabe la productividad esta ligado directamente al desempefio
laboral, es asi como este refleja el deficiente desemperio laboral de

los colaboradores publicos.

Las competencias blandas son un conjunto de conocimientos (saber),
habilidades (poder) y actitudes (querer) que se relacionan con el
desemperio de los individuos en un entorno organizativo concreto y
son las claves a la hora de liderar con éxito.

De acuerdo con el ejecutivo, las competencias blandas son
importantes porque nos permiten hacer frente a una determinada

situacion al analizar, entender, planificar y desarrollar tareas para
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alcanzar cierto objetivo. Las empresas vienen enfocandose en el
desarrollo de habilidades que las nuevas formas de trabajo requieren.
CONFIEP Peru (2013) las habilidades blandas o soft skills son todos
los atributos que le permiten a una persona desempefiarse en su
trabajo de manera efectiva. Estas habilidades apuntan al lado
emocional, interpersonal y a cdmo se desenvuelve el personal en una
empresa. En este plano entran tematicas como: trabajo en equipo,
resolucion de problemas, gestion efectiva del tiempo, gestion del
cambio, manejo del stress, liderazgo, comunicaciéon efectiva, entre

otros.

El Peruano (2021) menciona que estos constantes cambios,
incertidumbres y ambigiiedades; provocaron que las habilidades
blandas que mas se vieran desarrolladas fueron la adaptabilidad de
los colaboradores para hacer frente a estos cambios, y la
automotivacion para quienes trabajaron de forma remota siendo
responsables y cumpliendo plazos con nula supervision, rompiendo
tabus, ademas, sobre el trabajo remoto y la falta de compromiso en
esta modalidad”, senala el gerente de Training & Consulting de

Adecco Peru, Gustavo Martinez.

Segun Coral y Cuenca (2021) en el Perq, el COVID-19 ha provocado
oportunidades para capacitarse en un nuevo entorno y transformacion
digital, el cual demanda la adquisicion de habilidades blandas. En un
estudio realizado por Verne Future Mindset (2020) con el aporte de la
Asociacion Peruana de Recursos Humanos se destaca la importancia
de las habilidades duras tal igual como las blandas que permitan un
desarrollo de forma integral, asi como una apertura mayor hacia el
aprendizaje de los trabajadores. En dicho estudio resaltan habilidades
blandas como la comunicacién efectiva, la adaptacion, el trabajo en
equipo, la empatia y resiliencia entre otros mas. Asimismo, en dicho
estudio se identifica en preponderancia la competencia en el uso de

herramientas digitales que faciliten el trabajo de forma remota de
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forma intuitiva y colaborativa.

Bohorquez, Pérez, Caiche y Benavides (2020) mencionan que el
desempefio laboral mide el rendimiento expuesto por parte de los
trabajadores a la organizacion, el mismo que permite identificar las
areas con efectos positivos y negativos, la intencion de medir el
desempefio es mejorarlos para lograr cumplir con los objetivos
propuestos”. El desempeno laboral se refiere al rendimiento que
posee cada trabajador al momento de realizar las actividades
asignadas, el desenvolvimiento con el que actla, es por esto que gran
parte de las empresas evaltan el desempefio para medir el grado de

eficacia y eficiencia con que realizan sus actividades.

Segun Oseda, (2020) en pleno siglo XXI, no encontramos con
vaivenes econémicos dentro de los mercados laborales que obliga a
desarrollar la competitividad cada dia mas alta, generando nuevos
retos para las empresas, y a su vez, desarrollar habilidades en los
colaboradores como calidad, eficiencia y productividad. En Lima, las
universidades privadas son el objeto de estudio en esta investigacion,
debido a que actualmente presentan cambios internos por las
adaptaciones del entorno en el que se desarrollan, estan buscando
relacionarse con las demas formas de trabajo para que se genere
mayor rapidez en la respuesta y también se sientan capaces de
afrontar mayores riesgos en un futuro que se puedan presentar,
buscan que, a los colaboradores se les delegue mayor poder para que
su compromiso sea mas de lo esperado; el desempefio de los
colaboradores en las funciones que tienen en las universidades
genera que la atencion y los servicios que se brinden puedan ser de

calidad.

Segun Hellriegel (2017) el conocimiento del trabajo esta en relacion
con las competencias de los trabajadores y su congruencia con la
capacitacién para fomentar la productividad. Asi, las competencias

laborales estan en coherencia con los conocimientos, valores,
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actitudes y habilidades que permitan a un determinado trabajador
desemperfiarse adecuadamente en las funciones asignadas.

Por su parte, Torres, Alegria y Camacho (2019) sefiala que el
teletrabajo es una forma de prestacion de servicios en las
instituciones publicas y privadas, diferenciada por la utilizacion de
tecnologias de la informacion y las comunicaciones sin la presencia
fisica del trabajador en el centro de labores. Siendo de esta manera
gue la modalidad de teletrabajo se realiza de dos formas: Forma
completa, la teletrabajadora presta servicios fuera de las instalaciones
y acude ocasionalmente a ellas para las coordinaciones que sean
necesarias; y Forma mixta: el teletrabajador presta un servicio de
forma alternativa que comprende dentro o fuera de las instalaciones

de la empresa.

Segun Barzola y Franco, (2020) la corporacion continental, plantea
gue la educaciéon por competencias se refiere al saber (adquisicion de
conocimientos nuevos); el saber hacer (ejecutar los conocimientos a
la realidad); y saber ser (actitudes); tomando en cuenta lo
mencionado, lineas arriba, se debe brindar a los estudiantes
conocimientos tanto en habilidades duras, como en habilidades
blandas, estas ultimas a través de talleres vivenciales con temas en
liderazgo, trabajo en equipo, comunicacion efectiva y pro actividad.
CONTINUUM (2017).

A partir de los planteamientos de la UNESCO, Delors (1997),
proclama el como debe enfocarse la educacion en el nuevo milenio;
las instituciones educativas se hallan centradas en promover un
aprendizaje mas integral en los estudiantes, sobre todo enfatizando
aguellas habilidades que se tenian menos contempladas o bien que
no se consideraban en la educacion formal. Por ello la Corporacion
Continental a través de CONTINUUM (2017) informa que la
Universidad Continental es dinamica que, a través de un ecosistema

educativo, estimulante, experiencial y colaborativo, forman lideres
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con una mentalidad emprendedora para crear impacto positivo en el
Perd y en el mundo. Asimismo, define las competencias como
aprendizajes que se expresan en un saber hacer algo con eficacia en
un contexto determinado y que involucra poner en juego mdultiples
recursos cognitivos, conocimiento, informacion. UNIVERSIDAD
INTERCONTINENTAL (2014) (p. 14)

Segun Ochoa (2017) enfatiza al desempefio laboral que semeja a las
gestiones que gozo la persona en el lapso del tiempo evaluado; los
resultados manifiestan los logros de los objetivos y metas asignadas,
por la cual un desarrollo confiable de la evaluacion ayuda analizar el
rendimiento personal y grupal, con el propésito de obtener cifras
estadisticas claras para asi contar con evidencias contundentes del
seguimiento realizado al empleado. Ademas, ayuda al trabajador a
detectar sus debilidades y limitaciones a fin de superarlas sin
complicaciones.

La presente investigacion tiene como proposito “Analizar la influencia
de las habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.”, de esta manera identificar el nivel de productividad
en este contexto de trabajo remoto en relacion al trabajo presencial y
en qué medida se da la variacion del desempefio laboral, que
permitird contar con el conocimiento para implementar y reforzar
estrategias que se reflejen en el incremento de la productividad. Asi
mismo abordar un entorno sistémico acorde a la real problemética que
atraviesa el eje laboral peruano actual a raiz de esta pandemia.
Mediante las dimensiones de habilidades blandas planteadas son: La
adaptabilidad, autoconfianza, comunicacién efectiva, habilidades de
resolucion de problemas y la proactividad, que debe de poseer los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021, debe de influir en el desempefio laboral
segun las dimensiones propuestas que son: compromiso, calidad en

el trabajo, trabajo en equipo y la productividad.
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1.1.2.

Formulacion del problema.

A.

Problema general.

¢De qué manera influye las habilidades blandas y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Postgrado Huancayo
20217

Problemas especificos.

cDe qué manera la adaptabilidad se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 20217

cDe qué manera la autoconfianza se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 20217

¢,De qué manera la comunicacion efectiva se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 20217

De qué manera las habilidades de resolucion de
problemas se relacionan significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
20217

cDe qué manera la proactividad se relaciona
significativamente con el desempeio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la

Escuela de Posgrado Huancayo 20217
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1.2. Determinacion de objetivos

1.2.1.

1.2.2.

Objetivo general.

Analizar la influencia de las habilidades blandas y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Objetivos especificos.

o Determinar la adaptabilidad en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, en el trabajo remoto de la Escuela
de Posgrado Huancayo 2021.

o Determinar la autoconfianza en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos, en el trabajo remoto de la Escuela
de Posgrado Huancayo 2021.

o Determinar la comunicacion efectiva en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos, en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

o Determinar la habilidad de la resolucion de problemas en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos, en el
trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

o Determinar la proactividad en el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos, en el trabajo remoto de la Escuela

de Posgrado Huancayo 2021.

1.3. Justificaciéon e importancia del estudio

1.3.1.

Justificacion teorica.

Desde el punto de vista tedrico, se considerd que debe realizarse un
analisis exhaustivo en las variables de habilidades blandas y
desempeiio laboral durante el contexto de la pandemia, como
recursos o fuentes de informacién, y también para la discusion en
investigaciones futuras, en la medida que el tema correlacional de las
habilidades blandas y el desempefio laboral sea de importancia en el
ambito académico de maestria y en las revistas cientificas, ya que

hoy en dia los cambios en el ambito de la productividad se ha visto
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1.3.2.

1.3.3.

afectada saber adaptarse de manera inmediata a las exigencias del

nuevo mercado laboral.

En la Escuela de Posgrado Huancayo en consecuencia a la
pandemia, la coyuntura sanitaria y el trabajo remoto se logra
identificar que las habilidades blandas desempefian un papel muy
importante en cuanto al desempefio laboral en los colaboradores, que
genera un interés en identificar que habilidades impactan en la
productividad y que estrategias se estan generando para asumir
nuevas responsabilidades. Asi mismo, se aprecia que algunos
colaboradores tuvieron un rendimiento menor durante el 2020, que no
se encuentran comprometidos con los objetivos de la organizacion o
son indiferentes ante las propuestas de mejora en las diversas areas

el cual se quiere identificar las razones de estos resultados.

En tal sentido, se propone la investigacion “Habilidades Blandas y
Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos en el
Trabajo Remoto Escuela de Posgrado Huancayo 2021”7, con que se
pretende demostrar que existe un impacto e influencia de las
habilidades blandas y el desempefio laboral en un contexto del
trabajo remoto.

Justificacién practica

En ese sentido, la justificacion practica radica que se obtendran
resultados que contribuiran de forma positiva para la toma de
decisiones y de generar estrategias respecto al impacto que generan
las habilidades blandas en un contexto del trabajo remoto, de esta
manera se vera reflejada en la mejora del desempefio de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de

Posgrado Huancayo.

Justificacion social

Se ve reflejada en los conocimientos y resultados que generan con
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los aportes de esta investigacion que servira como modelo para que
otras Universidades que quieran identificar cuales son las habilidades
blandas que se requiere en este nuevo contexto que permita mejorar
el desempefio laboral se manifieste en la influencia y los resultados

que se puede generar.

Por ultimo, los aportes generados, seran de suma importancia para
comprender la relacién que existe con las habilidades blandas vy el
desempenio laboral, considerando el contexto del trabajo remoto de
esta manera se contribuye a mejorar las estrategias y métodos de
evaluacion a utilizar para contribuir en el incremento del desempefio

laboral.

1.4. Limitaciones de la presente investigacion
Mediante la Ley de datos personales. Ley N° 29733. Reglamento de la Ley N°
29733. La limitacion mas importante en la presente investigacion es la

accesibilidad de los datos personales de cada trabajador de la empresa.
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Capitulo Il
Marco Teérico

2.1. Antecedentes de la investigacion

2.1.1.

Antecedentes internacionales

Arratia (2010) presentd la tesis titulada desempefio laboral vy
condiciones de trabajo docente en Chile: influencias y percepciones
desde los evaluados, para optar el grado de Maestria en Ciencias
Sociales. Tuvo como objetivo indagar y caracterizar las percepciones
gue tienen los docentes respecto de la satisfaccion laboral y las
condiciones de trabajo como factores influyentes en sus desempefios
laborales, y analizar la relacion que tiene con sus resultados en la
evaluacion de desempefio docente (EDD) en Chile, el tipo de estudio
gue realizaremos es principalmente descriptivo, la unidad de analisis
como la de observacion corresponden a docentes de la Region
Metropolitana que se desempefian en colegios municipales y
participaron de la evaluacién de desempefio docente desde el afio
2003 al 2004. Entre sus principales conclusiones es posible indicar
gue la profesion docente es una profesion compleja que esta
profundamente determinada por fuerzas politicas y sociales. Esto
implica que la profesibn docente necesariamente depende de
caracteristicas en las que esta se imparte, por lo tanto, un docente,
aunque pueda parecer obvio, una de las primeras conclusiones de
esta investigacion es que la profesion docente estd inmersa en un
sistema escolar (escuela) y a su vez este sistema es un reflejo de la
sociedad actual. Desde el punto de los docentes, esto implica que
estos son actores que pueden ser considerados sujetos de una
comunidad educativa, encontrandose estén insertos en un contexto,
que le permite desenvolverse dentro de un marco determinado (pero
no determinista) por ciertas condiciones materiales y sociales (que

producen la satisfaccion laboral) de trabajo, las que influiran en el
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desempeiio de los docentes y, por tanto, sus resultados en las

evaluaciones de desemperio.

Karina y Lechuga (2019) Segun el estudio presentado "Desempefio
laboral Institucion Universitaria ITSA”, el estudio tuvo como proposito
mostrar evidencia de los factores y los niveles de desempefio laboral
de los docentes de la Institucion Universitaria ITSA. Se enmarco en
una metodologia positivista, con un tipo de investigacién descriptiva
y un disefio de campo no experimental y transeccional. Se
disefid un instrumento de 26 items con una version de escala tipo
Likert, y se aplic6 a una muestra de 79 docentes y cinco directivos
docentes, para un total de 84 sujetos. Si bien se encontré que los
factores de desempefio son frecuentes y los niveles de desempeiio
son destacados en los directivos docentes, no son tan frecuentes
y destacados en los docentes. Se identific6 como problema una
debilidad en el desempefio laboral generada por la falta de
comunicacién interna, lo cual genera inconformidades en el cuerpo
docente y se explica por un proceso fallido de retroali-mentacion. Por
lo tanto, se concluye que, a fin de aumentar la frecuencia en los
factores de desempefio docente y alcanzar niveles mas altos de este
en los docentes, se requiere de una mayor motivacién, teniendo en
cuenta la importancia de la comunicacién organizacional en tanto que
se presenta como el mecanismo propicio para crear un clima

organizacional 6ptimo.

LOS EMPLEOS DEL FUTURO EL FUTURO DE LOS EMPLEADOS
(2017) El instituto nacional de educacion tecnoldgica dependiente del
ministerio de educacion de la nacidon (INET), llevé a cabo en 2016 una
encuesta a 897 empresas del todo el pais pertenecientes a 11 rubros
diferentes con 5 0 mas empleados. Dentro de las habilidades blandas
las denominadas “criticas” son aquéllas catalogadas por las
empresas como de mayor relevancia en 2020. En Argentina un 65%

de los puestos laborales seran susceptibles de ser sustituidos por las
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nuevas tecnologias, mientras que cerca del 50% de los empleos del
Gran Cordoba encontraran serios problemas de permanencia en el
futuro cercano. En numero reales, esta cifra representara alrededor
de 300.000 puestos de trabajo que se concentran en los sectores de
comercio, los servicios financieros y la industria manufacturera. De
acuerdo a una encuesta llevada a cabo por el INET, las habilidades
“blandas” que seran mas demandadas hacia 2020 por las empresas
de la Region Centro de Argentina incluyen el trabajo en equipo, el
manejo de herramientas digitales y el conocimiento de normas y
reglamentos; mientras que las habilidades duras incorporan el disefio,

la informatica y programacion asi como el control de calidad.

Espinoza y Gallegos (2020), presentaron una investigacion titulada
“‘Habilidades blandas y su importancia de aplicacion en el entorno
laboral: perspectiva de alumnos de una universidad privada en
Ecuador”, se desarrollé este trabajo de investigacion cuyo objetivo
principal fue medir el nivel de importancia de las HB, aplicables en el
entorno laboral desde la perspectiva de los alumnos de una
universidad privada del Ecuador, para lo cual se partio del articulo de
Gruzdev et al. (2018), en el cual se enfocan las HB aprobadas por el
Ministerio de Educacién y Ciencia de la Federacién de Rusia. Para
este estudio que es descriptivo y correlacional, con un disefio no
experimental, transversal, se utilizd6 la técnica de adquisicion de
informacion cuantitativa de encuesta. Participaron un total de
doscientos diecisiete (217) alumnos universitarios voluntarios,
pertenecientes a una universidad privada. Se habia establecido
inicialmente que sea la encuesta abierta a cualquier universidad
privada, pero finalmente intervinieron estudiantes de un solo
establecimiento particular. Para analizar los datos se utilizo el
programa IBM SPSS Statistics 25, primero se emple6 estadistica
descriptiva, de la cual se obtuvieron frecuencias para las variables
sociodemograficas, tablas cruzadas de respuestas mudltiples, y

medidas de tendencia central (media, mediana y moda) y de
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dispersién. Como resultados de acuerdo a la regla de Sturgues para
agrupar los datos se determind que se tendrian un total de ocho (8)
intervalos o clases, para mostrar los rangos de edades. De género
femenino son 119 y 98 de género masculino, los rango de edades
demuestran que, menores de 18 afios son 54 alumnos, mayores de
18 y menores de 21 afios son 118 alumnos, siendo el rango con mayor
informacion, ya que esas edades son las regulares en alumnos
universitarios; mayores de 21 y menores de 24 afios son 36 alumnos
entre 25 y 27 afos participaron 2 alumnos, entre 28 y 30 afios
participaron 4 alumnos, entre 31y 33 afios hubo 1 alumno, en el rango
de 34 a 36 no hubo ningun participante y mayores a 36 un total de 2
alumnos; al haberse realizado la encuesta en una sola universidad
todos son alumnos de tercer nivel; no se obtuvieron respuestas de
alumnos de posgrado. Con los datos ingresados en la herramienta
estadistica, se procede a evaluar las respuestas, haciendo uso del
analisis de fiabilidad, se obtiene como resultado Alfa de Cronbach un
valor de 0.914, lo que demuestra la fiabilidad de la informacion.

Pérez, Berlanga y Alegre (2019) en su estudio de investigacion
identificaron que en los ultimos afos se ha producido una creciente
demanda de formacion en competencias personales que ha
propiciado la aparicion de diversos posgrados y masteres propios en
las universidades espafolas. En este trabajo se estudia la eficacia del
posgrado en Educacion Emocional y Bienestar en el desarrollo de las
competencias socioemocionales de sus estudiantes. METODO. Se
utilizé un disefio cuasiexperimental con medidas repetidas pretest-
postest con grupo control. La muestra de participantes ha sido de 503
personas, 288 pertenecientes al grupo experimental (GE) y 215 al
grupo control (GC). Respecto al perfil de la muestra, el 92% son
mujeres siendo solo el 8% los varones participantes. La edad media
es de 31 afos oscilando entre los 23 y los 59 (SD = 8,57). Se trata de
personas mayoritariamente con estudios universitarios finalizados

(81,8%), el 76,7% trabaja desempefiando tareas relacionadas con el
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area educativa y social. Se utilizan dos instrumentos: el Cuestionario
de Desarrollo Emocional (CDE-A) que evalta la competencia
emocional total y cada una de sus dimensiones, y el test situacional
G basado en un caso practico que mide la comprension emocional y
la respuesta cognitiva y conductual con la que se afronta una situacién
conflictiva. RESULTADOS. Mediante los analisis que se realiz6 el
contraste en la situacion postest entre las puntuaciones del grupo
controly el GE, y se midi6 la magnitud de las diferencias encontradas.
En todos los contrastes, tanto para la competencia emocional total
como en cada una de las cinco dimensiones evaluadas se hallaron
diferencias estadisticamente significativas p <.000 y un considerable
tamafno del efecto medido mediante la prueba d de Cohen cuyos
resultados oscilan entre d =.63 y d =.93 siempre a favor del GE. Se
observaron cambios muy importantes (d >.8) en las dimensiones
conciencia y regulacién. Los datos también indican cambios
importantes (d >.5) en las dimensiones competencia social,
autonomia y competencias de vida y bienestar. Los resultados del
contraste de medias (t-Student) muestran mejoras significativas en la
competencia emocional total y en cada una de las dimensiones al final
del posgrado. El tamafio del efecto muestra que los cambios son de
una magnitud importante en todas las dimensiones. Del estudio
cualitativo se desprende que la intervencion permite mejorar la
precision en la identificacion de las emociones, aumentar el patron de

pensamientos reguladores y las conductas asertivas.

Guerra (2019) presentdé un estudio tedrico respecto a las
universidades que en la actualidad asumen un reto fundamental en la
construccion de sociedad, por lo que estan llamadas a prestar
especial interés en el entrenamiento de las habilidades blandas como
parte esencial de la formacion integral. Tiene como objetivo
suministrar al pedagogo una conceptualizacion clara a partir de una
revision panoramica de la literatura de autores clasicos, por lo que se

precisa la definicion general del concepto y de cada una de las
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habilidades, se revisa la teoria del aprendizaje social como modelo
referencial para el entrenamiento y se presentan las principales
practicas y estrategias a fomentar en los contexto de educacion
superior para desarrollarlas. Se concluye que el entrenamiento de las
habilidades blandas tiene una alta relevancia social, pues se
reconocen las demandas considerables que hace el mundo
globalizado y frecuentemente cambiante, al que se ven enfrentados
los profesionales y donde se ha identificado que claramente las
competencias profesionales no son garantia de éxito si no van
acompafadas de habilidades personales y criticas que les permitan
hacer una lectura del mundo mas completa y ajustada a la realidad.
De tal forma, hoy en dia la educacién superior y en respuesta a las
demandas sociales, debe dejar de considerar a la universidad como
un lugar donde se acude a teorizar sobre conocimientos netos de una
disciplina, sino que se debe orientar a visualizar y convertir el
escenario educativo en un espacio para aprender a convivir con otros,
eso implica, aprender a socializar, interactuar, entender y aceptar la
diferencia, argumentar de manera critica y reconocer y leer

emociones.

Ibrahim, Boerhannoeddin y Kayode (2017) en su trabajo de
investigacion, “El efecto de las habilidades blandas y la metodologia
de formaciéon en el desempeno de los empleados.”, tuvo como
propdsito investigar el efecto de la adquisicion de habilidades blandas
y la metodologia de capacitacion adoptada sobre el desempefio
laboral de los empleados. En este estudio, los autores estudian las
tendencias de la investigacion en la formacion y el desemperio laboral
en las organizaciones que se enfocan en la adquisicion de habilidades
técnicas o “duras” para la capacitacion de los empleados y la
evaluacion del desempefio laboral. Este estudio adopté un enfoque
de investigacion cuantitativa, se administraron cuestionarios a
gerentes y ejecutivos seleccionados de algunas empresas privadas

de Malasia. El cuestionario fue disefiado especificamente para
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examinar las competencias de varios gerentes, ejecutivos vy
supervisores de empresas con sede en Malasia que se habian
sometido a un programa de capacitacion en habilidades blandas
durante un periodo de unas pocas semanas 0 meses. Estos
programas de capacitacion en habilidades blandas no se llevaron a
cabo de forma consecutiva, sino con un descanso o “espacio-tiempo”
entre cada sesion. La poblacién objetivo de este estudio consistio en
810 empleados de nueve empresas. El tamafio de la muestra fue de
260 aprendices que fueron seleccionados de la poblacion con un nivel
de confianza del 95 por ciento dentro de 0.05 de riesgo de error de
muestreo. Los resultados indican que los dos predictores, la
adquisicion de habilidades blandas y la metodologia de capacitacion,
predicen significativamente el desempefio de los empleados La
investigacién también enfatizé6 que la adquisicion de habilidades
blandas genera un aumento en el desempefio laboral de los
empleados. Esta investigacion muestra un aumento del 14,5 por
ciento en el desempeiio laboral de los empleados en las empresas
seleccionadas debido a la adquisicion de habilidades sociales por
parte de sus empleados y un aumento del 27,9 por ciento en el
desempeiio de los empleados se basa en la metodologia de
capacitacion espacio-temporal. Esto hace que la investigacion sobre
los efectos de la adquisicidon de habilidades blandas y la metodologia
de capacitacion adoptada sobre el desempefio de los empleados

sean muy importantes para la supervivencia organizacional.

Rahman, Binti y Haque (2019), en su trabajo de investigacion
“Habilidades blandas practicadas por los gerentes para el desempeio
laboral de los empleados en Ready sector de confeccion de prendas
de vestir (RMG) de Bangladesh”,el propésito de este estudio es
explorar la contribucion de las habilidades practicadas por el gerente
para el desempefio laboral de los empleados especificamente en
RMG sector en Bangladesh. Los datos se han recopilado a través de

dos debates de grupos focales y cinco entrevistas en profundidad. El
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analisis tematico arroj6é cuatro mas comunmente practicé habilidades
blandas en RMG que son comunicacion, liderazgo, trabajo en equipo
y pensamiento critico. Este estudio revela que existe una relacion
positiva directa entre habilidades blandas practicadas por los
gerentes y el desempefio laboral de los empleados. Este estudio tiene
tres contribuciones significativas. En primer lugar, este estudio es uno
de los pocos estudios sobre habilidades blandas practica establecida
en la industria basada en la produccion de un contexto no occidental.
En segundo el estudio facilita futuros estudios comparativos sobre el
sector de servicios, asi como sobre la perspectiva intercultural. Los
hallazgos de este estudio han creado mas oportunidades para realizar
un estudio sobre otras industrias basadas en la produccién
disponibles en Bangladesh y alrededor el mundo. En tercer lugar, los
profesionales de recursos humanos en Bangladesh especificamente
en produccion la industria estara mas preocupada a partir de ahora
por la practica de habilidades blandas. Este estudio utiliza un método
de muestreo intencional, la unidad de andlisis en este estudio es el
gerente individual y el empleado. Desde los investigadores conocen
a los participantes de la red personal, realizando entrevistas y
recolectando los datos se vuelven mas faciles y convenientes. Como
principal conclusion este estudio ha revelado que el desempeiio
laboral de los empleados a menudo depende de cémo se comporten
y actlen sus gerentes. El hallazgo del estudio refleja la importancia
de utilizar las habilidades sociales percibidas tanto por los gerentes
como por los trabajadores. Entre muchas otras habilidades blandas,
las mas comunes y Utles en el sector de RMG son
liderazgo,comunicacién, trabajo en equipo y pensamiento critico.
Segun la opinién de los participantes y literaturas relevantes, esta
claro que existe una relacion positiva directa entre las habilidades
blandas practica y desempefio laboral de los empleados. Asi mismo
revelan la influencia posterior de practica de habilidades blandas

sobre el desempefnio laboral, ademas de eso, se espera desarrollar un
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nuevo modelo de la practica de habilidades blandas y el desempefio

laboral.

Faiza, Longbao, Tamas, Mohammad, y Qazi (2019) en su estudio “Un
examen de las practicas de gestién de recursos humanos sostenibles
en el trabajo de rendimiento: una aplicacion de la formacién como
moderador”, tuvo como objetivo examinar el papel de la gestion
sostenible de los recursos humanos practicas sobre el desempefio
laboral y abarca la capacitacion como una variable moderadora para
promover evaluar la asociacion entre las practicas de gestion de
recursos humanos y el desempefio laboral de los empleados. Medir
el efecto de la seleccion, participacion y empoderamiento de los
empleados sobre el desempefio laboral en universidades de
propiedad publica de Pakistan. El disefio de investigacion de
encuesta descriptiva se utilizo para este estudio. La poblacion objetivo
fue todo el personal docente de dos universidades publicas (a saber
“Universidad de Agricultura de Peshawar” y “Universidad de Hazara
Mansehra” Pakistan). Mediante el uso una técnica de muestreo
conveniente, se seleccionaron 130 participantes de la muestra de la
poblacion objetivo. Las escalas de confiabilidad se calcularon
utilizando el Alfa de Cronbach, los resultados mostraron que p = 0,000
y B = 0,58, por lo que estos resultados apoyan la Hipdtesis 5a.
Moderator2 (participacion formacion) tiene un efecto significativo y
positivo en el desempefio laboral, con el resultados que muestran p =
0,000y B =0,66. Por lo tanto, estos resultados apoyan plenamente la
Hipétesis 5b. Ademés, la Hipotesis 5c es aceptable porque
Moderador3 (capacitacion de empoderamiento de los empleados)
una influencia positiva y significativa en el desempefio laboral. Los
resultados mostraron que p = 0,000 y 8 = 0,062, por lo que estos son
totalmente compatibles con la Hipétesis 5c¢. Los hallazgos del estudio
se recogen mediante el uso de la regresion para investigar el papel
de las practicas de gestion de recursos humanos en el desempefio

laboral y si la capacitacion modero la asociacion entre las practicas
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de gestién de recursos humanos y el desempefio de los empleados.
Los principales resultados del analisis de regresion validan que las
practicas de gestion de recursos humanos, como la seleccion, la
participacion y el empoderamiento de los empleados, tienen una
importancia significativa y efecto positivo en el desempefio laboral de
los empleados. Especificamente, el estudio sugiere que entrenar
significativamente modera el efecto de las practicas de gestion de
recursos humanos en el desempeiio de los empleados y que la
sostenibilidad de las practicas de gestidon de recursos humanos tienen
un gran impacto en el desempefio laboral. Segun los resultados que
confirma el estudio que las hipoétesis propuestas son estadisticamente

significativas.

Muhammad (2020), en su estudio “Efecto de las practicas
administrativas en el desempefio laboral: un estudio empirico entre
los empleados de universidades publicas en Pakistan”.Menciona que
este estudio se centra principalmente en el sector educativo. El
estudio es descriptivo en su naturaleza. En este estudio, la poblacion
estaba compuesta por todos los empleados del sector
publico.Universidades en Punjab, Pakistan. Se seleccionaron 180
encuestados mediante estratificacion aleatoria enfoque de muestreo
de 6 universidades publicas. Los datos fueron recolectados a través
de un cuestionario contenia una disposicion de escala Likert de 5
puntos. Las practicas administrativas fueron una variable
independiente mientras que la satisfaccion laboral de los empleados
fue una variable dependiente. Los dos cuestionarios (practicas
administrativas y desempefio laboral) fueron desarrollados para este
estudio.Las dimensiones incluidas en las practicas administrativas
fueron compensacion, capacitacion y desarrollo, planificacion de
carrera y seleccion de contratacion. Por otro lado, las principales
dimensiones en el trabajo cuestionario de desempeiio fueron la
calidad del trabajo, la productividad, el conocimiento del trabajo y las

relaciones interpersonales . En esta escala se incluyeron 32
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2.1.2.

preguntas. La confiabilidad fue verificado mediante el uso de las
practicas administrativas Alfa de Cronbach 0.897y rendimiento laboral
.864. Los cuestionarios se distribuyeron a los encuestados
personalmente. Un total de 220 cuestionarios fueron distribuidos entre
los empleados para la recogida de informacion. Se respondieron en
su totalidad 180 cuestionarios.La tasa de devolucion de los
cuestionarios fue del 81%, lo cual fue aceptable, el ratio para la
investigacién. Los datos se introdujeron en hojas utilizando el paquete
estadistico de software de ciencias sociales (SPSS). Los resultados
de el estudio actual fueron inspeccionados computando descriptivos
y estadistica inferencial, es decir, alfa, media y estandar de cronbach
desviacion, correlacion de Pearson y regresion.El resultado del
estudio mostré6 que hubo fuertes y efecto positivo de las préacticas
administrativas en el desempefio laboral de los empleados a nivel

universitario.

Antecedentes nacionales

Caceres (2019) sustentd la tesis titulada “Relacién entre las
condiciones de trabajo con el desemperio laboral de los trabajadores
de la Universidad Nacional Auténoma de Alto Amazonas,
Yurimaguas, 2019”, para optar el grado de maestro en educacion con
mencion en docencia y gestion educativa, tuvo como objetivo general
establecer la relacion entre las condiciones de trabajo con el
desemperio laboral de los trabajadores de la Universidad Nacional
Auténoma de Alto Amazonas, Yurimaguas, 2019. El tipo de
investigacion fue no experimental, que responde a un disefio
correlacional y mediante un muestreo no probabilistico, la poblacién
y la muestra estuvo conformada por 83 trabajadores, entre
administrativos y docentes de la UNAAA — Yurimaguas. La técnica
utilizada fue la encuesta, a través del cuestionario como instrumento
de recoleccion de datos. En los resultados obtenidos, las condiciones
de trabajo segun la percepcién de los trabajadores fueron adecuados

con un 44,58%; y en cuanto al comportamiento de sus dimensiones
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todas poseen una predominancia de nivel adecuado: Condiciones
fisicas (51,81%), Condiciones medioambientales (44,58%) vy
Condiciones organizativas (39,76%). Por otro lado, el nivel de
desempeiio laboral de los trabajadores fue regular al 55,42%; siendo
evaluadas sus dimensiones también con un nivel regular: Factores
actitudinales (57,83%) y Factores operativos (53,01%). En tal sentido,
se concluyo que existe relacion significativa entre las condiciones de
trabajo con el desempefio laboral de los trabajadores de la
Universidad Nacional Autbnoma de Alto Amazonas, Yurimaguas,
2019; hallandose una sig. (0,000< 0,05) obteniendo como resultado
la correlacion de Pearson (r=0,677) representado por una correlacion
positiva moderada entre las variables de estudio, el cual indica
dependencia entre ellas.

Caceres, Pedro y Ramos (2018), presento la tesis titulada “Las
habilidades blandas y el desempefio laboral: un estudio exploratorio
del impacto del aprendizaje formal e informal y la inteligencia
emocional en el desempefio laboral de colaboradores de dos
empresas prestadoras de servicios en el Peru” para optar el grado
académico de Magister en Direccion de Personas. Tuvo como
objetivo hallar cual es el efecto del aprendizaje formal (H1a) e informal
(H1b) sobre el desempefio laboral a nivel individual. Por otro lado,
reconocer el efecto de la inteligencia emocional sobre dicha variable
dependiente (H2) en 2 empresas prestadoras de servicios del Peru.
se desarroll6 un estudio de tipo cuantitativo, de alcance correlacional-
exploratorio, no experimental y de corte transversal, con una muestra
efectiva de 75 colaboradores entre las 2 empresas prestadoras de
servicio. Entre sus principales conclusiones es posible indicar que
acerca de la dimension del desempefio laboral, los valores de la
escala son confiables respecto al alpha de Cronbach asimismo, se
encuentra que la escala es valida, dado que los valores de las cargas
factoriales son conformes al criterio de 0,7 y varianza explicada mayor

a 50%. Las evidencias empiricas con respecto al modelo del
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desempenio laboral, la inteligencia emocional y el aprendizaje formal
e informal. Asi como, La validez convergente y discriminante y los
resultados de las hipoétesis evaluadas: (H1) el aprendizaje formal e
informal afecta positivamente al desempefio laboral del colaborador y
(H2) la inteligencia emocional afecta de manera positiva al
desemperio laboral del colaborador. Los resultados sefialan que la
hipotesis 1 tiene soporte mixto, ya que y soporte para la hipotesis 2,
donde AF (Aprendizaje formal), Al (aprendizaje informal), IE
(inteligencia emocional) y DL (desempefio laboral).

Cruzado (2019) presento la tesis titulada “Competencias blandas en
la empleabilidad de la universidad privada del norte-sede los Olivos,
Ao 20187, tiene como objetivo fundamental explicar la influencia de
las competencias blandas en la empleabilidad de la Universidad
Privada del Nortesede Los Olivos, afio 2018. La investigacion fue
trabajada mediante el enfoque cuantitativo, de tipo correlacional
causal, de disefio no experimental y de corte transversal, la muestra
de estudio fue de 82 alumnos egresados de la Facultad de Negocios
de la Carrera de Administracion de la Universidad Privada del Norte-
sede Los Olivos, de muestreo probabilistico, se aplico el Alfa de
Cronbach en los instrumentos de competencias blandas vy
empleabilidad en ambos valores se afirma que los instrumentos son
confiables. Finalmente se concluye que el valor del coeficiente de
Nagelkerke, muestra la variabilidad de las competencias blandas que
depende del 91.1% de la empleabilidad en la Universidad Privada del

Norte-sede Los Olivos, afio 2018.

Deza (2020) presento la tesis titulada Impacto del coaching en el
desemperio laboral de los trabajadores del Congreso de la Republica
del Perl, Lima 2020 para optar el grado de Maestria en Gestion
Plblica, propone como objetivo determinar el impacto de la
motivacién en el desempefio laboral de los trabajadores del Congreso

de la republica del Perq, Lima 2020. Esta responde a la necesidad de
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reconocer la importancia del coaching en la instituciéon y de qué
manera impacta. la investigacion presenta un enfoque cuantitativo, ya
gue es ordenado y probatorio. Cada etapa antecede a la subsiguiente
tiene un lineamiento especifico y pasos, la poblacion, objeto de
estudio, esta conformada por 175 trabajadores del éarea de
Comisiones del Congreso de la Republica del Pera en la ciudad de
Lima, En la presente investigacion la muestra es igual a la poblacion.
el muestreo es no probabilistico, es decir el investigador suele
determinar la poblacion objetiva. En el presente estudio, la
recoleccién de datos estuvo conformada por 2 cuestionarios uno para
la variable Coaching y otro para la variable Desempefio laboral, con
12 y 16 preguntas respectivamente. Para obtener la confiabilidad de
las encuestas, se manejo la prueba estadistica de fiabilidad Alfa de
Cronbach, a una muestra piloto de 15 colaboradores del Congreso de
la Republica del Peru, para su posterior procesamiento de datos, en
el programa estadistico SPSS Version 26.0. Se concluye que de
acuerdo a la informacién muestral se obtuvo un p=,000 < 0,05,
corroborado por un Wald de 24,144, donde se puede afirmar que se
rechaza la hipotesis nula, es decir, existe impacto del coaching en el
desempeirio laboral de los trabajadores del Congreso de la Republica
del Perd, Lima 2020. Asimismo, la variabilidad de la variable
desempeiio laboral tiene un 16.1% de dependencia de la variable

coaching.

Oseda (2020) presento la tesis titulada “Empowerment y desempefo
laboral en los colaboradores de una universidad privada del Cono
Norte”, para optar el grado de Maestria en Administraciéon de
Negocios, propone como objetivo general determinar la relacion entre
empowerment y desempefio laboral en los colaboradores de una
universidad privada del cono norte, el tipo de investigaciéon fue
cuantitativo, la muestra estd constituida por 85 colaboradores
administrativos de la Universidad Privada. Los instrumentos en

relacion con Empowerment, se desarrollé6 un cuestionario con cinco
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opciones de respuesta, con escala politdmica ordinal tipo Likert. Cabe
mencionar que el cuestionario de la variable Empowerment contiene
32 items, para las tres dimensiones: (a) estructural (16 items), (b)
psicologico (8 items). y (c) Competencias (8 items). Asi mismo, la
aplicacién del instrumento es individual y tiene aproximadamente 8
minutos como tiempo de respuesta. En cuanto a la variable de
Desempefio laboral, se construyé un cuestionario con tres
dimensiones y 32 items: capacidad laboral (12 items),
desenvolvimiento (12 items) y eficacia (8 items). El desarrollo de este
cuestionario se logra en 8 minutos y es aplicado de forma individual.
Entre sus principales conclusiones menciona que los resultados
descriptivos muestran que Empowerment esta en un nivel alto con
12,9% y el moderado con 63,5 % seguido del nivel bajo con un 23,5%,
para la variable Desempefio laboral tiene para el nivel bueno un 8,2%,
68,2% para el nivel regular y 23,5% para el nivel deficiente Asi mismo,
los resultados inferenciales indican que existe relacion entre ambas
variables, con una significancia bilateral de 0,000 y con un coeficiente
de correlacion de Spearman igual a 0,94. Estos resultados indicaron
gque Empowerment se relaciona con Desempefio laboral de los

colaboradores de una universidad privada del cono norte.

Rodriguez (2020) segun su investigacion de las “Habilidades blandas
y el desempefio docente en la escuela de posgrado de la universidad
Norbert Wiener”. La metodologia utilizada fue el enfoque cuantitativo,
tipo no experimental transversal, nivel relacional, método descriptivo
correlacional. Los resultados obtenidos comprueban una relacion
directa y significativa (d=0,601) entre las habilidades blandas y el
desemperiio docente, pudiéndose generalizar que aquellos docentes
gque poseen habilidades blandas son aquellos que tienen mejor
desempefio laboral. Se determin6 que las cinco habilidades blandas
evaluadas tienen una correlacién con el desempefio docente, sin
embargo, las de mayor relacion significativa considerable con el

desempeiio docente son la responsabilidad (d=0,547), la
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2.1.3.

adaptabilidad (d=0,651) y la gestibn eficaz de la informacién
(d=0,552); mientras que las habilidades de comunicacion (d=0,374) y
el desarrollo de los deméas (d=0,487) arrojan una correlacién positiva
media. Las habilidades blandas son las responsables de al menos el
70% del éxito laboral y debido a la fuerte correlacion entre ambas
variables, resulta imprescindible reformular el proceso de seleccion
docente, asi como los programas de induccion- capacitacion con
miras a incluir las habilidades blandas como indicador de peso en una

contratacion docente, que garantice una mejora en el desemperfio.

Antecedentes locales

Barzola y Franco (2020) presento la tesis titulada “Influencia del taller
de habilidades blandas en el rendimiento académico de la asignatura
Estadistica General de estudiantes de la Universidad Continental”
para optar el grado académico de Maestria en educacion con mencion
en docencia en educacion superior. Tuvo como objetivo principal
determinar la influencia del taller de habilidades blandas en el
rendimiento académico de la asignatura de estadistica general de
estudiantes de la Universidad Continental, en el periodo 2019-10. El
método es cuasi experimental es particularmente Util para estudiar
problemas en los cuales no se puede tener control absoluto de las
situaciones, pero se pretende tener el mayor control posible, aun
cuando se estén usando grupos ya formados. Para la presente
investigacion la poblacion estara constituida por estudiantes del curso
de Estadistica General de la Universidad Continental, de la ciudad de
Huancayo del Periodo 2019-10, con una muestra de 42 alumnos.
Como conclusion la prueba nos muestra que la significancia del valor
asociado a t=-2,854 unilateral no es mayor que 0,05 (0,007), por lo
tanto, rechazamos la HO. Concluimos entonces que los datos
muestrales sustentan la aseveracion de que la aplicacion del taller de
habilidades blandas influye de manera significativa en el rendimiento
académico de los estudiantes, aseveracion que se hace para un nivel

de significancia de a=0,050. Antes de la aplicacion la media era 12,12
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y después 13,98. De acuerdo a la prueba, estas diferencias son
significativas, lo que permite concluir que las medias en el pos-test se
incrementaron frente al pretest, por lo tanto, el taller de habilidades

blandas, influye positivamente en el aprendizaje de los estudiantes.

Enrigue (2017) presentd su trabajo de investigacion titulado
“Estrategia didactica teatral: creacion colectiva y desarrollo de
habilidades blandas en estudiantes de disefio grafico/modas del
Instituto Continental”, realizado un estudio sobre el desarrollo de
habilidades blandas en estudiantes de disefio grafico y modas del
instituto Continental, siendo las habilidades de liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion asertiva, relaciones interpersonales y empatia
las que se buscan desarrollar y potenciar a partir de las estrategias
didacticas del teatro: la creacién colectiva, los juegos dramaticos,
juegos de roles, improvisacion; dichas competencias claves para el
exito profesional de los estudiantes que egresan del instituto.
Investigacion pre-experimental con un solo grupo, se utiliza la escala
de Habilidades Sociales de Goldstein para medir sus efectos. Dicha
articulacion se puede observar en los niveles de habilidades sociales
gue a continuacion se detallan: Dentro de los niveles de habilidades
blandas el Pre-test indica: la escala de niveles no muestra a ningun
sujeto de la muestra con deficiente y bajo nivel; la prueba muestra 34
sujetos (48,6%) que se ubicé en un nivel normal, de la misma manera
34 sujetos (48,6%) se ubicaron en un buen nivel, y solo 2 sujetos (2,9
%) en un excelente nivel. La media de las puntuaciones fue de 3,54y
la desviacion estandar de 0.557; en el Post- test los estudiantes de la
muestra presentan una mejoria sustancial en los aspectos de sus
habilidades blandas; 1 sujeto (1,4 %) Presentdé un Nivel Deficiente,
ningun sujeto obtuvo puntuacion en el Nivel Bajo; 14 sujetos (20%) se
ubicaron en el Nivel Normal, 44 sujetos (62,9%) se ubicaron en un
Buen Nivel y 11 sujetos (15, 7%) se ubicaron en un Excelente Nivel.
La media fue de 191,07 y la desviacion estandar de 23,618.

Concluyeron: De acuerdo a los datos recogidos a traves de fichas de
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observacién y autoevaluacion, lista de cotejo, y rubricas; Segun
declaran los estudiantes, la experiencia del médulo actividades teatro
y desarrollo de habilidades blandas fue valioso y satisfactorio, pues
los va a ayudar a tener mas seguridad y confianza en si mismos y

desarrollar una carrera exitosa.

Sotelo y Espiritu (2017) segun su investigacion tuvo como objetivo
conocer qué saben los estudiantes universitarios acerca de la
formacion humanista y las habilidades blandas en el desarrollo de su
carrera profesional, para lo cual, se planteé la siguiente hipétesis: los
estudiantes de la Universidad Nacional del Centro del Peru tienen
poco conocimiento acerca de la formacibn humanista y las
habilidades blandas en el desarrollo de su carrera profesional. El
método empleado fue el descriptivo-explicativo. De los resultados se
obtuvo que el 51% de los encuestados son de sexo masculino y el
49% restante, femenino; la mayoria de los encuestados tienen menos
de 23 afios, y cursan los semestres VIII, IX y X. Se concluy6 que los
estudiantes universitarios si conocen sobre la formacion humanista y
habilidades blandas; sin embargo, estudios realizados por
instituciones prestigiosas sefialan que los egresados no tienen las
habilidades “blandas”, como sentido ético o adaptabilidad, mientras
que los estudiantes piensan que ese no es su problema, sino, la falta
de conocimientos especializados, y que la separacion entre
humanidades y ciencias es solo un anacronismo y el mundo de hoy
exige la interdisciplinariedad, ya que los problemas actuales son
irresolubles desde una sola perspectiva.

2.2. Bases tedricas

2.2.1.

Definiciones de habilidades blandas.

Las habilidades blandas son aquellas que permiten poner en practica
valores que contribuyen a que la persona se desarrolle
adecuadamente en los distintos ambitos de accion, como trabajar

duro bajo presion, tener flexibilidad y posibilidad de adaptarse a los
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distintos escenarios, contar con habilidades para aceptar y aprender
de las criticas, disponer de autoconfianza y capacidad de ser
confiable, lograr una comunicacion efectiva, mostrar habilidades para
resolver problemas, poseer un pensamiento critico y analitico, saber
administrar adecuadamente el tiempo, saber trabajar en equipo, tener
proactividad e iniciativa, tener curiosidad e imaginacion y disponer de
voluntad para aprender, ademas de saber conciliar la vida personal,
familiar, social y laboral, entre otras. Buxarrais M. (2013)

Goleman (1998) citado en Vallejos y Giron (2019) existen diversas
habilidades blandas, las mismas que son respuestas a competencias
gue estan ligadas a la inteligencia emocional de cada individuo, pues
es la inteligencia emocional la que determina la capacidad potencial
gue disponen las personas para aprender las habilidades préacticas
gue estan basadas en uno de los siguientes cinco elementos
compositivos: autocontrol o autorregulacién, conocimiento de uno
mismo, motivacion, empatia y habilidades sociales.

Mujica (2015) citado en Quesada (2019) las habilidades blandas se
entienden como “el resultado de una combinacion de habilidades
sociales de comunicacién, forma de ser, acercamiento al otro y
comunicacion asertiva con otros, lo que permite desarrollar o
fortalecer el aprendizaje y el buen funcionamiento de las instituciones
y de los equipos de trabajo de acuerdo a la teoria humanista de
Abraham Maslow.

Garcia (2018) conjunto de habilidades y competencias que han sido
identificadas como habilidades no cognitivas, habilidades del
siglo XXI, o habilidades socioemocionales (HSE). Estas habilidades
han sido consideradas como igual o mas importantes que las
habilidades cognitivas para desempefarse exitosamente en los
ambitos académico, personal y profesional (Organizacion para la
Cooperacion y el Desarrollo Econémicos [OECD], 2015). A raiz del
reconocimiento creciente de la importancia de las HSE, se han
disefiado programas educativos para apoyar su desarrollo, que se

han agrupado bajo el nombre genérico de programas de aprendizaje
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socioemocional (SEL, del inglés Social Emotional Learning). En el
texto se analizan diferentes categorias de habilidades
socioemocionales que han sido incluidas en los programas
desarrollados en México y los Estados Unidos para promoverlas, asi
como los procedimientos e instrumentos para su evaluacion.
Goleman (1998) citado por Guevara (2011) las habilidades blandas
hacen referencia a las siguientes habilidades: conocer las emociones
y sentimientos propios, manejarlos, reconocerlos, crear la propia
motivacion, gestionar las relaciones, interpretar situaciones,
persuasion, direccion, negociacién, resolucion de conflictos, la
cooperacion y el trabajo en equipo. Habilidades que son sinérgicas,
por lo que, al incrementar el nivel de complejidad, mayor es la
necesidad de lo que se determina como inteligencia emocional.

Vera (2016) las habilidades blandas son aquellas capacidades
particulares que podrian mejorar el desempefio laboral, facilitar la
movilidad interna, catapultar la carrera profesional y predecir el éxito
laboral. También se las conocen con términos, tales como,
competencias para el siglo XXI, competencias para la empleabilidad,
habilidades genéricas, habilidades socioemocionales, competencias
nucleares, habilidades laborales, habilidades relacionales,
habilidades  transversales o habilidades no cognitivas.
Independientemente de su denominacion, el hecho es que estas
capacidades incluyen habilidades sociales e interpersonales o meta
competencias, es decir, capacidades para trabajar en ambientes
diversos y transferir los aprendizajes de un campo a otro. (pag. 56)
Geana, y otros (2016), sefialan que las competencias blandas
describen los atributos personales como habilidades de trabajo en
equipo, habilidades de comunicacién, la ética, habilidades de gestidon
del tiempo y el aprecio por la diversidad. En el siglo XXI, las
habilidades blandas son importantes en todos los sectores.

Mujica (2015) citado en Quesada (2019) las denominadas habilidades
blandas son aquellos atributos o caracteristicas de una persona que

le permiten interactuar con otros de manera efectiva, lo que
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2.2.2.

generalmente se enfoca al trabajo, a ciertos aspectos de este, o
incluso a la vida diaria. No son s6lo un ingrediente en particular, sino
gue son el resultado de una combinacion de habilidades sociales, de
comunicacién, de forma de ser, de acercamiento a los demas y otros
factores que hacen a una persona dada a relacionarse y comunicarse
de manera efectiva con otros.

Cingue (2015) citado en Sanchez, Mohamed y Xifra (2018) considera
que las habilidades blandas no sélo son importantes para las para el
éxito laboral, sino para lograr felicidad en la vida. (pag. 56).

Goleman (1998) citado en Rodriguez, Rodriguez y Fuerte (2021), las
habilidades blandas o inteligencia emocional, como él las cataloga, se
dividen en dos grandes competencias: personales, aquellas que se
relacionan con uno mismo y sociales, aquellas que se refieren a los
demas. Dentro de las competencias personales, se encuentran la
conciencia emocional; la valoracion; y la confianza en uno mismo, en
esta ultima, se incluyen la motivacion de logro, el compromiso y el
optimismo. Dentro de las competencias sociales, se distinguen la
empatia, la orientacién hacia el servicio, el desarrollo de los demas,
el aprovechamiento de la diversidad, la conciencia politica, asi como
la comunicacion, el liderazgo, la catalizacion del cambio, la resolucién

de conflictos y las habilidades de equipo.

Tipos de habilidades.
Doyle (2020) existen algunos autores que resaltan mas de una
habilidad que otras dependiendo de la intencién, si es el campo
laboral es evidente que se resaltard mas la negociacion, pero igual se
ha tratado de elaborar una lista genérica de las también llamadas soft
skills.
1. Liderazgo.
Es un conjunto de capacidades que un individuo tiene para influir
en la forma de ser de las personas o de en grupo determinado,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo logrando asi,

las metas y objetivos marcados.
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Caracteristicas de un lider.

Edd (2014) una vez tenemos claro qué es el

liderazgo, vamos a definir las caracteristicas que debe

tener un lider.

Habilidades técnicas: Se refieren a la aplicacion de
conocimientos y técnicas necesarias para poder
realizar una actividad de la organizacion.

Habilidades intrapersonales: Son aquellas que
implican el propio control de uno mismo, tanto a nivel
emocional como cognitivo.

Habilidades de organizacion o interpersonales: Son
aquellas que permiten a la persona que lidera el
equipo trabajar como un miembro mas del mismo e
interaccionar eficazmente con las personas dirigiendo
el esfuerzo colectivo hacia el logro de los objetivos,
considerando la dimension humana y emocional de
los trabajadores. Tienen que ver con la creacion de
estructura, flujo de trabajo y control del mismo, como,
por ejemplo, el disefio y conduccion de reuniones.
Esto supone fuertes dosis de empatia y humildad,
pues los lideres profesionales también se
equivocan. Por ello, los nuevos lideres deberan ser

un ejemplo de aprendizaje y reciclaje continuo.

Précticas fundamentales del liderazgo profesional.

Edu (2014) ha destacado cinco préacticas fundamentales

del liderazgo profesional:

Potenciar el crecimiento, desarrollo profesional y
personal de cada colaborador, considerando sus
necesidades y potencialidades individuales. Cada
trabajador es Unico y todos tienen un talento. Un buen
lider debe identificar y ayudar a desarrollar el talento

de sus colaboradores. Para ello debe facilitarle la
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posibilidad de aprender nuevas tareas y que las
nuevas tareas sean estimulantes y tengan
significado.

Reforzar los logros y el esfuerzo: dar las gracias de
forma genuina es imprescindible (salario emocional).
Existen dos importantes ventajas del salario
emocional frente al salario econémico es que ademas
de que incrementa el compromiso de los trabajadores
con la organizacion, no supone un coste econémico.
Fomentar el empowerment en los
trabajadores aumentando su autonomia, toma de
decisiones y control sobre su trabajo. El exceso de
control externo, rigidez en los procedimientos y
excesiva burocracia no es una buena politica para
motivar a los trabajadores.

Motivar a los colaboradores transmitiendo
sentimientos positivos como ilusion y confianza
(contagio emocional). Esto tampoco significa que el
lider deba estar en todo momento pendiente de que
sus empleados estén contentos, pero si de organizar
las tareas y actividad del grupo escuchando
activamente a todos y cada uno de sus miembros,
considerando sus necesidades, dandoles autonomia,
asi como contagiando y transmitiendo, de forma
activa, positividad, ilusion y confianza.

“‘Predicar con el ejemplo” (modelado positivo):
quienes mas deben trabajar y esforzarse son los

jefes.

Gestion de conflictos.

International Outsourcing y Recruitment IOR (2019) los

conflictos son habituales en cualquier entorno laboral y personal,

pueden sucederse con clientes, jefes, subordinados o
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compafieros y pueden provenir de diferencias entre intereses
profesionales, valores personales, culturales o simplemente por

la existencia de personalidades opuestas.

a. Técnicas para gestion de conflictos.

STARTUP GUIDE IONOS (2019) lo primero y mas
importante: quedarse mirando sin hacer nada no es una
solucién. Todos los empleados (y no solo los encargados)
deberian reaccionar ante la aparicion de un conflicto
importante entre dos compafieros. Los conflictos van
acompafnados de una serie de sefiales:

o Evitarse: Las partes involucradas se evitan y no se
hablan.

o Lenguaje corporal: Los estados de animo se
transmiten muy bien mediante los gestos vy
movimientos corporales.

o Distancia: Cuando las partes potencialmente en
conflicto tienen que hablar, lo hacen de forma muy
distante y con un tono formal.

o Ignorarse: Cuando existe un conflicto, una de las
partes deja de tomar en serio a la otra. La
consecuencia es que las partes tienden a ignorar las
decisiones contrarias.

o Agresividad: Las partes involucradas se irritan ante la
presencia de la otra parte o incluso reaccionan de
forma violenta.

o Rumores: Cuando hay conflictos desde hace mucho
tiempo, lo normal es que no solo afecte a las partes
involucradas, sino que empiecen a circular rumores

entre el resto de compafieros.

Un conflicto es mucho mas facil de solucionar cuando se

encuentra en la fase inicial, dado que en ese momento es
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mas sencillo llegar a una solucion satisfactoria para las dos

partes.

Cuanto mas crece un conflicto, méas dificil es conseguir
llegar a una solucién amistosa. Al menos, hay mas
probabilidades de que una de las partes muestre su
desacuerdo con la solucion propuesta. Cuando el conflicto
crece tanto que se llega a una disputa abierta, es imposible
llegar a un resultado satisfactorio para ninguna de las
partes.
Siempre es recomendable convocar unareunion para
aclarar el conflicto, de manera que la situacidbn pueda
mejorarse desde el momento en que se detecta. Lo ideal
seria que en esa reunidon participara un tercero: un
superior, un tercero de confianza o un mediador de
conflictos externo. Existen dos modelos de probada
eficacia que pueden aplicarse en las reuniones: el modelo
CCST y el método Harvard. Los dos modelos comparten,
€so0 si, una serie de prerrequisitos basicos:
o Objetividad: Las emociones suelen contribuir a que el
conflicto se haga mas grande.
o Respeto: Incluso cuando se produce una disputa, es
necesario tratar a los demas con respeto.
o Disposicion para ceder: Cualquiera que tome parte en
una discusion sin tener disposicion para entender a la
otra parte blogueara cualquier posible solucién al

conflicto.

1. Modelo CCST.
El modelo CCST es un acrénimo
de Clarificacion, = Causas, Soluciones vy
Transferencia. Estos términos describen las

fases individuales que se recorren en una
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reunion para aclarar un conflicto segun este

modelo concreto.

Clarificacion: Antes de poder resolver un
conflicto, es necesario aclarar qué ha
pasado exactamente. Ante una red de
conflictos en la que intervienen varios
factores, esta fase se ocupa de determinar
el orden en que dichos factores tienen que
ser tratados.

Causas: El problema se analiza para
identificar las causas del conflicto. Este
paso puede llevar un tiempo determinado
y, a veces, es necesario contar con la
ayuda de otras personas.

Soluciones: Cuando se cuenta con todas
las causas del conflicto, ha llegado el
momento de intentar llegar a una solucion.
Todas las partes deben acordar un plan
concreto para solucionar el conflicto.
Transferencia: Finalmente, el plan se pone
en marcha. Es importante garantizar que
todas las partes trabajen de forma real con
la intencidn de alcanzar los objetivos. En la
fase de transferencia, eso si, pueden
surgir nuevos conflictos que pueden llevar
al punto de partida. Una vez aplicado el
modelo, es necesario tener una reunién
recapitulativa con los participantes para
garantizar que las mismas causas que
generaron el conflicto no generen uno

nuevo en el futuro.
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El método Harvard.

El

método Harvard ofrece una serie de

directrices muy claras que deben ser respetadas

por las partes en conflicto:

Debatir siempre sobre hechos materiales:
Es necesario separar a la persona que
esta defendiendo una posicidon de los
hechos concretos. Las emociones tienen
su sitio, pero hay que prestar atencion y
aprender a separar de forma muy estricta
al plano emocional del plano factual.

Las partes deben poner en primer plano
sus intereses: Para ello, es necesario
analizar el conflicto y desglosarlo
definiendo las metas reales de ambas
partes.

El siguiente paso es estudiar
conjuntamente ideasy propuestas para
solucionar el conflicto: En principio, los
participantes no deben ponerse
limitaciones, sino que deben estudiar cada
idea y debatirla entre ellos.

De esta forma se llegard a la mejor
solucion posible en base a criterios
objetivos de valoracién: Las dos partes
han mostrado su acuerdo con estos
criterios por adelantado. Con el fin de que
haya un juicio justo, las ventajas y las
soluciones de la solucion propuesta se
deberan hablar sin que se oculte ninguna

informacion.
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b. Elresultado de la gestién de conflictos.

Una vez finalizada la gestion de conflictos, lo ideal es que
la paz vuelva a estar restaurada. Pero hay que tener en
cuenta que no siempre es posible cumplir con las
expectativas y deseos de las dos partes al 100%. El posible
resultado de la gestidon de un conflicto puede categorizarse
en uno de los siguientes cuatro tipos:

o Pérdida-Pérdida: Este resultado no satisface a
ninguna de las partes.

o Ganancia-Pérdida: En este resultado, solo una de las
partes sale beneficiada con la gestion del conflicto.

o Ganancia-Ganancia: El mejor resultado es lo que se
conoce como una situacion win-win. En este tipo de
resultados, las dos partes salen contentas de la
resolucion del conflicto.

. 50:50: Conseguir que ambas partes se comprometan
por igual no es el resultado ideal, pero si uno

satisfactorio.

Motivacion.

Segun Chiavenato (2000), citado en Pefia y Villébn (2018) la
motivacion esta orientada en dos factores al ambiente externo y
al trabajo del individuo. EIl primer factor: higiénico: compuesto
por las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, es decir, las
gue rodean al individuo y comprenden: salario, beneficios
sociales, politicas de la empresa, clima de las relaciones
laborales. El segundo factor: motivacional: relacionado con
todas las actividades inherentes al cargo tales como: la
realizacién de un trabajo importante, el logro, la responsabilidad,
ascensos, reconocimientos, utilizacion de habilidades y que
satisfacen en el tiempo y aumentan la productividad

organizacional.
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La motivacion laboral se puede entender como el resultado de
la interrelacion del individuo y el estimulo realizado por la
organizacion con la finalidad de crear elementos que impulsen e
incentiven al empleado a lograr un objetivo. Es la voluntad que
caracteriza al individuo a través del esfuerzo propio a querer
alcanzar las metas de la organizacion ajustado a la necesidad
de satisfacer sus propias necesidades. Es decir, es el impulso
de satisfacer las necesidades que se haya presente en el
empleado en la autorrealizacion, mejores condiciones laborales
y satisfaccibn de necesidades personales, vienen a ser el
detonante que producira la reaccidén en el empleado a fin lograr
esa maxima sensacion de confort que produce la realizacion o

cristalizacion de la meta planteada.

Comunicacion efectiva.

Raffino (2021) es aquella en la que el emisor y el receptor

codifican un mensaje en forma equivalente. Asi, el mensaje es

transmitido de forma exitosa: el receptor comprende el

significado y la intencion del mensaje emitido.

a. Escucha activa.
Segun Moreno (2009) representa un elemento
fundamental que es indispensable para la integracién y la
interaccion del recurso humano en torno al marco
conceptual de las organizaciones permitiendo una
necesaria vinculacién con la operacién de las estrategias.
Por esta razon, a lo largo del ensayo, se aborda esa
problematica para destacar la importancia de la
comunicacion efectiva en promover esa vinculacion y por
lo tanto orientar los esfuerzos al logro de una vision

compartida

Un proceso de comunicacién eficiente puede lograr que el

objetivo institucional sea adoptado como un objetivo
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particular logrando esa necesaria vinculacion entre el
interés organizacional y el interés personal. Por esta razon,
en el presente ensayo, se analizaron los elementos
fundamentales que determinan que una comunicacion se
vuelva eficiente y los conceptos que resultan estratégicos

para su gestion.

2.2.3. Diferencia entre habilidades blandas y duras.
Doyle (2020) Las habilidades duras son necesarias para cualquier
puesto, los empleadores buscan cada vez mas solicitantes de empleo
con ciertas habilidades blandas. Esto se debe a que generalmente es
mas facil para un empleador capacitar a un nuevo empleado en una
habilidad dificil (como wusar un determinado programa de
computadora) que capacitar a un empleado en una habilidad blanda

(como la paciencia).

HABILIDADES BLANDAS HABILIDADES DURAS
» liderazgo » Conocimiento técnico
» Trabajo en equipo » Compresion lectora
» Comunicacion » Idiomas
o Actitud de servicio » Pensamiento matematico
»  Afectividad » Manejo de software
» MNegociacién « Contabilidad

Figura 1. Diferencia entre habilidades blandas y habilidades duras

Fuente: Elaboracion propia

2.2.4. Dimensiones de habilidades blandas
A. Adaptabilidad.
Baxarrais (2020) aquella que nos permite adaptarnos al medio
social y cultural en el que nos vamos a mover; esta dimension
aparece en el momento del nacimiento, y nos permite aceptar
las convenciones sociales que se dan en nuestro entorno. Los
cambios en el mundo laboral estan haciendo que las personas
gue acceden al mundo del trabajo deban tener capacidades para
adaptarse a los cambios que acontecen en él, para adquirir
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nuevos aprendizajes, sobre todo de tipo técnico, ya que con la

introduccidon de nuevas tecnologias en distintos ambitos, uno

esta obligado a ponerse al dia en ese campo.

a)

Lainnovacion la adaptabilidad.

Goleman define innovacion y adaptabilidad como la
capacidad para permanecer abierto a las ideas y enfoques
nuevos y lo suficientemente flexibles como para responder

rapidamente a los cambios.

Las personas dotadas de esta competencia: Para la

Adaptacion:

o Manejan adecuadamente las demandas, reorganizan
prontamente las prioridades y se adaptan
rapidamente a los cambios.

o Adaptan sus respuestas y tacticas a las
circunstancias cambiantes.

o Su vision de los acontecimientos es sumamente
flexible.

o Buscan siempre nuevas ideas de una amplia variedad
de fuentes.

o Aportan soluciones originales a los problemas.

o Adoptan nuevas prespectivas y asumen riesgos en su

planificacion.

Las competencias emocionales de los empleados, es
decir, su flexibilidad, capacidad de aceptar nueva
informacion (por mas desagrafable que ésta pueda ser),
resultan imprescindibles para superar aquellas situaciones
en las que esta en juego la supervivencia de la

organizacion.
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b)

El proceso tipico de adaptacion a los nuevos desafios
incluye una primera fase que comienza con la negacion de
los hechos, prosigue con la aceptacion de su inevitabilidad
y termina desencadenado una corriente de ansiedad hasta
gue se produce la adaptacion. Cualquier organizacion que
quiera reinventarse a si mismo debera cuestionar
seriamente sus presupuestos, perspectivas, estrategias y

hasta su misma identidad.

La adaptabilidad requiere la flexibilidad necesaria para
considerar una determinada situacion desde perspectivas
muy diferentes. Pero tambien exige de la fortaleza
emocional que nos permite estar cémodos con la
inseguridad y permanecer en calma ante lo inesperado.
Otra competencia que fomenta la adaptabilidad es la
confianza en uno mismo, especialmente la seguridad, sin
reservas nuestros presupuestos anteriores en el caso de

que la realidad asi lo exija.

El mundo moderno se caracteriza por un ambiente que
cambia constantemente; por lo tanto, el ambiente general
gue rodea las organizaciones es dinamico en extremo y
exige de ellas una gran capacidad de adaptacibn como
condicion primordial para sobrevivir. El desarrollo
organizacional es una respuesta a tales cambios, el cual
comienza cuando surgen fuerzas que crean la necesidad
de establecer transformaciones en una o varias secciones

de la organizacion.

Elementos de la adaptabilidad organizacional.
Smit (2015) propone cinco constructos que componen la
adaptabilidad.

o Orientacion al cliente: Se refiere a la capacidad de las
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organizaciones para comprender las necesidades de
los clientes.

o Creacion de cambio: Se refiere a que tan bien la
organizacion puede usar el conocimiento adquirido
para crear cambios

o Aprendizaje organizacional: Se define como la
capacidad de aprender de la experiencia y compartir
cosas tales como el conocimiento, las experiencias y
la informacion

o Innovacion y creatividad: Contribuyen a la
adaptabilidad de la organizacion al aprovechar la
contribucion que los individuos pueden hacer al
respecto.

o Flexibilidad: Se refiere a la capacidad de una
organizaciébn para usar sus reglas, regulaciones,
politicas y creencias de tal manera que permitan el

cambio.

Burnard, Bhamra y Tsinopoulos (2018) citado en Garzon
(2018) la capacidad dinamica de adaptaciéon se relaciona
con su capacidad para responder a condiciones
ambientales cambiantes y es determinado por su
capacidad para cambiar, aprender y reconfigurar sus
recursos para responder a la dinamica del entorno. Por
tanto, una organizacion con mayores niveles de capacidad
dinamica de adaptacion serd uno que pueda desarrollar
enfoques estructurados y racionales, y asignar recursos de
manera rapida y efectiva para afrontar los problemas y
eventos de crisis. Las organizaciones que fomentan y
desarrollan su capacidad dinamica de adaptacion

desarrollan y desarrollan aplicar nuevos conocimientos.
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Autoconfianza.

Buxarais (2013) la autoconfianza es potencialmente
fundamental para el aprendizaje colaborativo y las motivaciones
intrinsecas, personales, identitarias y trascendentales, por las
gue las personas pueden desarrollar el valor de la autonomia,
son mas apasionantes en el proceso de aprendizaje que la
promesa de obtener un empleo bien remunerado. El desafio

debe ser colocar la pasion como centro motivacional.

Neetwork Business School (2021) la autoconfianza se refiere a
€l como simplemente creer en uno mismo. Otro articulo popular
define la autoconfianza como las expectativas individuales de
desemperio y autoevaluacion de nuestras habilidades.

El Psychology Dictionary Online define la autoconfianza como la
seguridad de un individuo en sus propias habilidades,

capacidades y juicios.

La confianza en uno mismo también trae mas felicidad. Por lo
general, cuando confias en tus habilidades, eres mas feliz
debido a tus eéxitos. Cuando te sientas mejor con tus
capacidades, mas motivado estaras para tomar decisiones

y alcanzar tus objetivos.

En el Informe de Investigacion Reina, Reina y Hudnut (2018) la
confianza es un tema candente. Hoy mas que nunca, y cada vez
con mayor frecuencia, se considera un activo fundamental para
evitar el trabajo aislado, fomentar la colaboracion, reforzar el
trabajo en equipo, aumentar el compromiso y gestionar el

interminable proceso de cambio.
Cuando hay confianza, las personas dan un paso al frente de

manera voluntaria y trabajan de forma Optima, conjunta y

eficiente. Adoptan un propdsito comuan, asumen riesgos, piensan
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de forma creativa, se ayudan mutuamente, y se comunican de
manera abierta y sincera. Cuando no la hay, las personas
compiten por los puestos, acaparan la informacion, no asumen
riesgos y hablan de los demas, en vez de con ellos. En todos los
equipos, la confianza se crea y se destruye. Esta en el ADN de
las relaciones humanas. La confianza es un valor especialmente
vulnerable durante los periodos de rapido crecimiento o cambio,

0 cuando se trata de un equipo virtual.

Moss Kanter (2006) la relacion entre las expectativas y el
rendimiento forma el ndcleo de la confianza en uno mismo. Las
personas seguras de si mismas pelean mas y durante mas
tiempo y, asi, aumentan sus posibilidades de éxito. Los
triunfadores creen con gran determinacién que sus esfuerzos
dardn buenos resultados: estas expectativas determinan la
intensidad del empefio que se dedicara a conseguir el éxito. Si
estamos convencidos de poder obtener un buen resultado,
emplearemos mas dedicacion y tiempo para superar los
obstaculos que aparezcan. La confianza de los lideres en sus
equipos marca el tono y da forma a las expectativas surgidas de
los triunfos iniciales. Estos triunfos mejoran el estado de animo
de las personas y, dado que los animos se contagian con
facilidad, las emociones positivas refuerzan la cooperacion,
disminuyen la posibilidad de conflictos y garantizan una
percepcidbn mas optimista de las tareas de cada uno,
especialmente entre las personas que trabajan juntas durante
largo tiempo. De la misma manera, las emociones negativas
tienen justamente los efectos contrarios. La inversion en las
personas se explica facilmente cuando los equipos o las
organizaciones que lo hacen pertenecen al grupo de los
triunfadores. No es so6lo que estos equipos y organizaciones

atraigan a los mejores talentos, sino que dedican una parte de
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Sus recursos en apoyar a individuos con un gran potencial y a

rodearlos de un entorno ganador.

Segun James (2012) describe lo siguiente:

a)

Las cinco etapas de la confianza.

Para estimular tu confianza trabajaremos los cinco pasos

fundamentales siguientes:

1.

Diagnostico

¢ Sabias que existen diferentes tipos de problemas
relacionados con la confianza? como la timidez,
autoestima baja, estrés o ansiedad por miedo
escénico. Cada uno de esos problemas es diferente
al resto, y la manera de tratarlos también debe ser
distinta.

Conocimiento

El conocimiento es poder, y comprender por qué
sufres de ansiedad o timidez cuando otras personas
parecen comodas en todo tipo de situaciones dificiles
te resultard muy util, pero solo si utilizas bien esa
informacion.

La clave para fomentar tu confianza radica en la
propia expresion: Es tiempo que tienes que dedicarte
a ti mismo con mas énfasis, lo que significa que
tendras que convertirte en tu propio coach y en tu
sistema de apoyo.

Aqui es donde reconoces cuando se produce una
respuesta de miedo auténtico, pero que en realidad
no es importante para el momento presente o bien
deseas ignorarla para poder proceder de manera
tranquila y profesional. Implica utilizar técnicas que
habrés aprendido previamente para enfrentarte a tus
miedos historicos.

Actla con confianza

Las sefales externas, como el tono de voz y el
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lenguaje corporal, te seduciran a ti y a los que te
rodean, lo que hara aumentar tu confianza interior.

Cambiar el estado no verbal es facil y rapido.

Comunicacion efectiva.

Buxarrais y Burguet (1968) la comunicacion es necesario para
interactuar con los demas. Los principales aspectos son el
interés, el tiempo y la coherencia en los codigos, que se
evidencien en proporciones similares para que comunicacion

sea realmente efectiva y efectiva.

José Luis Pérez (2019) la comunicacién efectiva busca que la
persona que emite el mensaje lo realice de forma clara, de forma
directa y que no quede lugar a confusiones o malos entendidos,
busca que la persona que recibe el mensaje procese la
informacion en términos que pueda entender y dar

retroalimentacion sobre el mensaje que ha comprendido.

Ramos (2015) la importancia de la comunicacion efectiva es
aguella que se convierte en un componente sano de intercambio
de ideas, donde las empresas deben pensar en tener este
proceso como un recurso sustentable es decir considerarlo
como aspecto innato del ser humano. Resalta que para que se
dé una comunicacion efectiva existen elementos importantes: el
emisor, persona comprometida que ejerza de manera
responsable el papel de ser portador de informacion clara,
precisa, confiable y un receptor que escuche, comprenda el

mensaje y sea capaz de hacer buen uso de este.

Gutiérrez (2014) en los ultimos tiempos la comunicacion
organizacional juega un papel fundamental en las estrategias de
una empresa. A partir de ello, la participacion y el

involucramiento de todos los individuos que integran una
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organizacién, independientemente del nivel jerarquico en el que

se encuentren son parte de la estrategia misma de la empresa.

No obstante, es importante diferenciar entre la necesidad de

involucrar a todos los elementos que conforman la organizacion

con el diferente grado de responsabilidad que cada uno tiene

dentro de la organizacion

a)

Procesos de la comunicacion.

La comunicacion empresarial efectiva es esencial para el
éxito en los entornos de trabajo actuales y personal, la
comunicaciéon empresarial efectiva no se produce
automaticamente. Es probable que sus propias
experiencias le hayan ensefiado que un mensaje no se
interpreta correctamente solo porque lo transmitid. Un
comunicador eficaz anticipa posibles fallas en el proceso
de comunicacion: las formas ilimitadas en que el mensaje

puede ser mal entendido.

Cruz (2016) define la importancia de la comunicacion
efectiva de la siguiente manera:

La comunicacién efectiva es importante para los gerentes
en las organizaciones con el fin de realizar las funciones
basicas de gestion, es decir, la planificacion, organizacion,

direccién y control.

La comunicacion ayuda a los administradores a realizar
sus trabajos y responsabilidades. La comunicacién sirve
como base para la planificacion. Toda la informacion
esencial debe ser comunicada a los gerentes que en giro
deberan comunicar los planes a fin de ponerlas en practica.
Del mismo modo los lideres como administradores deben
comunicarse eficazmente con sus subordinados a fin de

lograr los objetivos del equipo.
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Los gerentes dedican gran parte de su tiempo en la
comunicacion. Por lo general, pasan gran tiempo en el cara
a cara 0 comunicacion telefénica con sus superiores,
subordinados, colegas, clientes o proveedores. Los
gerentes también utilizan la comunicacién escrita en forma
de cartas, informes o notas donde la comunicacion oral no

es factible.

Por lo tanto, se dice que «la comunicacion eficaz es un
componente basico de las organizaciones de éxito».

La Comunicacion promueve la motivacion informando y
aclarando los empleados acerca de la tarea a realizar, la
forma en que se debe realizar la tarea, y coOmo mejorar su

rendimiento.

La comunicacion es una fuente de informacion para los
miembros de la organizacion para el proceso de toma de
decisiones ya que ayuda a identificar y evaluar curso

alternativo de las acciones.

La comunicacién también juega un papel crucial en la
alteracion de las actitudes de los individuos, es decir, una
persona bien informada tendra una mejor actitud de un
individuo menos informado. Las revistas, diarios de
organizacion, reuniones y otras fuentes de informacion
ayudan a la comunicacion oral y escrita para moldear las

actitudes de los empleados.

Un sistema de comunicacion efectivo y eficiente requiere
un dominio de gestibn en la entrega y recepciéon de
mensajes. Un gerente debe descubrir diversas barreras a
la comunicacion, analizar las razones de su ocurrencia y

tomar medidas preventivas para evitar los obstaculos. Por
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lo tanto, la responsabilidad principal de un gerente es
desarrollar y mantener un sistema de comunicacion eficaz

en la organizacion.

Habilidades de resolucion de problemas.
Indeed Editorial Team (2021) las habilidades de resolucién de
problemas se explican por si mismas: son las habilidades que te
ayudan a superar los problemas. Una persona que tiene una
gran habilidad para resolver problemas no se detiene ante las
dificultades de la vida. Donde otros son derrotados, esa persona
encontrara una manera de continuar en su propio camino, esto
también incluye el &mbito laboral.
Las habilidades de resolucion de problemas forman un algoritmo
universal que te permitira tener éxito en el trabajo al enfrentar
cualquier dificultad. El algoritmo funciona en 6 pasos.
1. Enfrentar un problema sin ignorarlo o escapar de él.
Las habilidades para resolver problemas involucradas son:
La fuerza de voluntad, la perseverancia, la fuerza interior y
la energia. De hecho, ser vivaz y enérgico proporcionan la
base para todas las demas habilidades.
2. Anadlisis del problema.
Implica habilidades como: escuchar efectivamente, la
recopilacion, el analisis de datos, el analisis de procesos,
la busqueda de hechos vy la identificacion de necesidades.
3.  Generar las posibles soluciones al problema.
Se suele hacer con la ayuda de un equipo de trabajo para
generar mas soluciones. Las habilidades de resolucion de
problemas involucradas son: lluvia de ideas, prevision,
prediccion, planificacion de proyectos y pensamiento
creativo.
4.  Comparar las soluciones para determinar la mejor.
Esta comparacion se basa en factores como el tiempo, el

costo, los recursos y los obstaculos. Las habilidades de
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resoluciébn de problemas involucradas son: analisis,
discusion con el equipo de trabajo, priorizacion,
corroboracion, mediacion y desarrollo de pruebas.

5. Implementar tu plan para resolver el problema.
Se realizan acciones directas dirigidas contra el problema.
La implementacion requerira la presencia de puntos de
referencia para determinar qué tan efectivo fue el plan mas
adelante. Si la aplicacién de este plan afecta a otros
empleados, deberan ser notificados con antelacion. Las
habilidades de resolucion de problemas involucradas son:
elaboracion de puntos de referencia, gestion del tiempo,
gestibn de proyectos, ejecucibn de proyectos y
colaboracion.

6. Evaluar la efectividad de tus acciones.
Con la ayuda de los puntos de referencia establecidos
durante el quinto paso, ¢Se ha solucionado el problema?
Determinar esto requerirA habilidades tales como:
comunicacion, encuestas, la retroalimentacion de los

clientes, el andlisis de datos y la solucién de problemas.

Segun Pereira (2012) la resolucién y el manejo de los conflictos
es un tema que se viene operando en la actualidad dentro de las
organizaciones, los ambientes laborales donde se generan
desacuerdos e inconformidades por parte de los empleados en
cualquier nivel de la misma, previniendo o evitando
inconformidades y desacuerdos internos por medio de la
utilizaciéon de las diferentes herramientas gerenciales que
permiten resolver las diferencias prevaleciendo el interés
general pero acentuando en los casos particulares que pueden
llegar a ser generadores de disputa en momentos especificos.

Para resolver cualquier tipo de conflictos, es necesario saber
con cuantas de estas partes se cuenta para la resolucion del

mismo ya que todos participan pero no todos tienen los mismos
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deseos de gue se solucione el conflicto de manera rapida, esto
se logra mediante algo que se denomina la pre - negociacion la
cual se efectia con anterioridad para armonizar los intereses
individuales de cada una de las partes, a esto se debe enfatizar
gue las partes representen o0 no los intereses de los otros
individuos, ya que estos no estarian involucrados personalmente

con las negociaciones o acuerdos a donde se quieren llegar.

Proactividad.

Covey (2003) el habito de la proactividad nos da la libertad para
poder escoger nuestra respuesta a los estimulos del medio
ambiente. Nos faculta para responder (responsabilidad) de

acuerdo con nuestros principios y valores.

Esta es la cualidad esencial que nos distingue de los demas
miembros del reino animal. En esencia, es lo que nos hace
humanos y nos permite afirmar que somos los arquitectos de

nuestro propio destino.

Examinemos la palabra «responsabilidad», en la cual
encontramos alusiones a las palabras «responder» vy
«habilidad»: habilidad para elegir la respuesta. Las personas
muy proactivas reconocen esa responsabilidad. No dicen que su
conducta es la consecuencia de las condiciones, el
condicionamiento o las circunstancias. Su conducta es un
producto de su propia eleccidn consciente; se basa en valores,
y no es producto de las condiciones ni estd fundada en el

sentimiento.

Dado que por naturaleza somos proactivos, si nuestras vidas
son-tan en funcién del condicionamiento y las condiciones, ello
se debe a que, por decisidn consciente o por omision, elegimos

otorgar a esas cosas el poder de controlarnos.
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La proactividad en el trabajo se puede definir como una actitud
en la que las personas asumen de manera activa el control de

su conducta.

En el entorno laboral las personas con un alto indice de
proactividad sean muy buscadas, ya que se caracterizan por
poder reaccionar ante cualquier circunstancia. Ademas, lo hace
de forma organizada, trazando estrategias y planes para

conseguir sus objetivos.

Remica Empleo (2016) la proactividad en el trabajo implica tener
creatividad, actuar en lugar de ver qué pasa, buscar nuevas

oportunidades y perseverar.

Los profesionales proactivos no se limitan a cumplir 6érdenes, ni
a aplicar las mismas soluciones una y otra vez a los mismos
problemas, sino que son personas ’‘flexibles’, capaces de

adaptarse para superar situaciones nuevas.

Ademas, una persona proactiva asume el control de sus actos y

no culpa a terceros por no haber logrado sus objetivos.

a) Proactividad en el trabajo vs reactividad

En el lado opuesto a la proactividad se encuentra la
reactividad.

Una persona se comporta de manera reactiva en el trabajo
cuando se ‘conforma’ con la situacion actual sin cambiar lo
gue no funciona. Este tipo de comportamiento puede
conducir a dos tipos de actitud: esperar a que las cosas se
solucionen por si mismas o reaccionar cuando sucede un
imprevisto.

Por el contrario, las personas proactivas en su trabajo no

esperan a que las cosas cambien, sino que busca
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b)

continuamente nuevas oportunidades y soluciones a
problemas que no se estan resolviendo con los

procedimientos habituales.

Las organizaciones, cada vez mas conscientes de que la
suma de las actitudes individuales genera cambios,
valoran la inclusion de profesionales proactivos,

especialmente en puestos de direccion.

Proactividad en el trabajo y directivos.

En un articulo publicado por el economista Antonio Nufiez
Martin, presidente de la Asociacion de Alumni de la
Harvard Kennedy School, afirma que se espera de los
lideres que tengan proactividad, y capacidad para
anticiparse a los retos y necesidades que la organizacion

debera afrontar en el futuro.

En su articulo, NUfiez Martin cita a un importante CEO
espanol, quien se decanta por el “liderazgo flexible y
adaptable a distintas situaciones y equipos de trabajo, un
liderazgo cercano a las personas que disfruta con la

consecucion de objetivos”.

Ademas de iniciativa, a los directivos proactivos se les
atribuyen positividad, empatia, capacidad de motivar a los
demds, dotes de comunicacién, asertividad, cordialidad y
educaciéon. Son profesionales con visién de futuro que no
compiten con los demas, sino que sirven de inspiracion y

de ejemplo para el resto del equipo.
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2.2.5.

Modelos de habilidades blandas.
Serrano Orellana, a, Kraiger (2003) sefiala un modelo para el
aprendizaje de habilidades blandas, el mismo que se describe

mediante el siguiente diagrama:

4. 1.
Feedback Informacién

3. 2.
Practica Demostracion

Figura 2. Modelo para el aprendizaje de habilidades blandas
Fuente: Kraiger (2003), citado en, Serrano (2016)

El autor sefala que el primer paso: informacion, se refiere a la
presentacion de los conceptos subyacentes a la habilidad que deben
ser aprendidos. Demostracion, es el acto de mostrar la habilidad
mediante simulaciones o ambientes que asimilen situaciones del
mundo real, juegos de roles, etc., en donde se demuestren las
habilidades y destrezas que se deben aprender. Sin embargo, estos
dos componentes no son suficientes para garantizar la eficacia de la
formacion. Los alumnos también deben tener la capacidad de
practicar estas habilidades recién aprendidas, y deben recibir
retroalimentacion durante y después de todas las oportunidades de

practica (pag. 69).

Scorza sefiala un modelo implementado en la UBP para desarrollar

las habilidades blandas (soft skills).
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Para desarrollar las habilidades blandas, se implementé un modelo
cuyo alcance involucra tanto a quienes tienen responsabilidades
formativas (docentes), al personal administrativo (no docente), a los
alumnos que cursan las carreras de grado, posgrado y educacion
continua como asi también a los participantes de los programas de
capacitaciéon in Company, para graduados universitarios y para el
publico en general. EI modelo consiste en que los participantes
adquieran conocimientos concretos y especificos de cada una de las
habilidades y que las puedan desarrollar interactuando
individualmente o en grupos, para lo cual hemos generado una serie
de metodologias pedagdgicas que facilitan dichos aprendizajes,
saberes y practicas a través de los diversos tests a los que pueden
acceder, el estudio de casos, debates, presentaciones y desarrollos
de proyectos y planes de accion, por citar algunos de los disefios

educativos que hemos implementado.

Uno de los ejes educativos del modelo, sin lugar a duda esta
relacionado con la capacidad de adquirir nuevos conocimientos o de
actualizarlos acorde a las tendencias y necesidades de la sociedad y
de los negocios. Es por ello que cobra real importancia para ser
competitivos y estar actualizados, la habilidad de aprender a
aprender, donde nosotros lo hemos denominado aprendizaje activo,
donde inculcamos el impulso por la necesidad y el placer por aprender
continuamente a lo largo de la vida, asimilando aprendizajes y
conocimientos, profundizando los saberes con apertura mental ante
nuevos enfoques. Se pretende que quienes participan en el desarrollo
de la habilidad del aprendizaje activo, aprendan a buscar informacién
adicional para tener una visidbn mas integral de sus conocimientos,
generen intercambio de conocimientos con otras personas, propicien
espacios para compartir diferentes experiencias y aprendizajes, que
no se conformen con lo aprendido, que busquen nuevos enfoques o
procederes y que tengan la apertura mental para comprender y

adaptarse a las diferentes idiosincrasias. Desarrollar el motor propio
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2.2.6.

garantiza no quedarse quieto y estar en movimiento constante, quizas
a veces se dude si se va en el sentido correcto, pero si se esta en
movimiento, sera mas sencillo modificar el rumbo. Quienes estan
estaticos, les resulta incomodo y arriesgado ponerse en movimiento

y buscaran una serie de excusas externas para no movilizarse.

La tensidn emocional y la tension creativa estaran en disputa y la
tension que triunfe permitira el avance o quedarse en la llamada zona
de confort, como la denomina (Matti Emmi, 2016), una zona donde
todo es conocido y resulta poco peligrosa, pero donde no se puede
visualizar un horizonte de crecimiento, ya que salir de la zona de
confort, se lo considera como algo peligroso, se lo vive con mucho
riesgo y miedo a lo desconocido. Desarrollar habilidades blandas
implica ante todo comprender que el aprender tiene aparejado un
cierto nivel de incertidumbre pero es alli donde se hace necesario
tener autoestima, autocontrol y autogestion para comenzar el camino
necesario. El modelo prevé ademas el apoyo y el acompafiamiento
por tutores y acciones de coaching, para que la incertidumbre no sea
un impedimento y se pueda facilitar el proceso de aprendizaje. A
continuacion, se describe cada una de las etapas que hemos

disefiado del modelo para desarrollar las habilidades blandas
(pag.15).

Medicion de habilidades blandas.

Chen (2010) citado en Gomez, Manrique y Gasca (2015) plantean el
desarrollo de habilidades blandas mediante la ejecucion de proyectos
de software con empresas reales, con los siguientes propésitos: i)
formalizacion de la participacion de los interesados en la ejecucion del
proyecto, ii) ritmo constante de trabajo y colaboracién en el equipo de
desarrollo, y iii) supervision del trabajo de los estudiantes sin generar
un sobreesfuerzo para el docente. El principal instrumento para el
logro de estos propésitos son las reuniones frecuentes entre

interesados, docentes y estudiantes para hacer seguimiento a las
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actividades en curso, negociar el alcance de las entregas y dar a
conocer los problemas que se presenten en el desarrollo y la
identificacion de posibles soluciones por consenso. En el mismo
sentido, Gonzalez et al. (2010) proponen el desarrollo de habilidades
blandas mediante la ejecucion de proyectos de software con clientes
externos en dos asignaturas secuenciales: administracion de
sistemas de informacion y laboratorio de ingenieria de software. Estos
autores presentan un listado de habilidades blandas requeridas por
los ingenieros de software en un contexto real, tales como: busqueda
y clasificacion de informacién, liderazgo, toma de decisiones,

pensamiento critico, entre otros.

A. Habilidades cognitivas, socioemocionales y técnicas
Existen numerosas definiciones y clasificaciones de habilidades,
ya que estas varian segun el contexto de los paises, la definicion
misma de lo que se entiende por habilidad, las dimensiones de
habilidad consideradas, entre otras muchas consideraciones.
Sin embargo, en este documento clasificamos las habilidades en
tres tipos: cognitivas, socioemocionales y técnicas. Esta
clasificacion es operativa y lo suficientemente amplia para incluir
los diversos instrumentos de medicion existentes. Siguiendo la
convencion utilizada en la literatura especializada, se puede
hablar de dos grandes grupos: habilidades cognitivas y
habilidades socioemocionales. Las habilidades cognitivas estan
asociadas con la cognicion, el potencial bioloégico para la
inteligencia o coeficiente intelectual (inteligencia fluida) y
también con los conocimientos adquiridos (inteligencia
cristalizada). Asi mismo, las mediciones de habilidad se pueden
clasificar de acuerdo a esta taxonomia. En el primer grupo se
encuentran las pruebas que miden habilidades consideradas
necesarias para adquirir conocimientos y realizar tareas
cognitivas como, por ejemplo: velocidad de percepcion, memoria

de trabajo, razonamiento inductivo entre otros. Estas
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2.2.7.

habilidades, y las pruebas que las miden, son altamente
especializadas, entran en el campo de investigacion de
psicologos cognitivos, neuropsicologos y otros cientificos. En el
segundo grupo se encuentran habilidades mas complejas que
implican la integracién de los componentes medidos en el primer
grupo y conocimientos adquiridos en areas especificas. Estas
habilidades son relativamente mas faciles de medir porque se
observan en el desempefio exitoso de tareas especificas. Este
es el caso de la mayoria de pruebas estandarizadas y
académicas que miden, por ejemplo: habilidad verbal o

cuantitativa, vocabulario, conocimientos generales, entre otras.

Definiciones de desempefio laboral.

Palmar, y otros (2014) mencionan que el desempeiio laboral se refiere
al desenvolvimiento de cada una de las personas o individuos que
cumplen su jornada de trabajo dentro de una organizacion, el cual
debe estar ajustado a las exigencias y requerimientos de la empresa,
de tal manera que sea eficiente, eficaz y efectivo, en el cumplimiento
de las funciones que se le asignen para el alcance de los objetivos

propuestos, consecuente al éxito de la organizacion. (pag. 9).

Chiavenato (2007) sefiala que el desempefio laboral esta vinculado al
desarrollo del colaborador, asimismo manifesté que la productividad
en una institucion se da cuando al individuo se le ha infundido
comportamientos positivos hacia el trabajo, por ello, es significativo
gue todo colaborador se sienta comprometido e identificado con los
ideales de la institucién, es asi que define como caracteristicas del
desempeirio laboral: El compromiso, la calidad en el trabajo, el trabajo

en equipo y la productividad (pag.203).
Bohlander (2003) “el desempefio laboral es la eficiencia con la cual el

personal cumple sus funciones dentro de una organizacioén”, es decir

el empefio que el trabajador pone para realizar sus funciones dentro
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de la organizacion orientado hacia el éxito de ella, siendo responsable
y cumpliendo con lo indicado en su rol dentro de la empresa, para su

propio beneficio” (pag. 23).

Por otro lado, Davis (2001) el buen desenvolvimiento laboral depende
de algunos factores, entre los que se pueden mencionar, el ambiente
de trabajo, el salario, las relaciones con los jefes y con el resto del
personal (relaciones interpersonales), asi como también la jornada
laboral, horario de trabajo, cancelacion puntual del salario, incentivos
y motivacion dentro de la organizacién. Todo esto influye en forma
directa en el individuo que trabaja, en vista de que son diferentes las
posibilidades que tiene cada uno para el desarrollo de sus actitudes
(pag.118).

Por su lado, el desempefio laboral, segun Chiavenato (2011) esta
representado por el desenvolvimiento del trabajador durante su
jornada laboral, siempre y cuando lo realice con eficiencia y eficacia,
es decir, gue cumpla con las funciones asignadas sin ningun tipo de
limitacion, mas que las derivadas de la empresa, en cuanto a tiempo,

recursos, materiales, personal, entre otros (pag. 220).

Chiavenato (2007) citado en Batallanos (2020) el desempefio laboral,
se trata de la conducta del trabajador enfocado en lograr
positivamente los objetivos trazados. El aspecto primordial del
sistema se encuentra en este punto. El desempeiio compone la
estrategia individual para conseguir los objetivos deseados. En
efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas

relevante con la que cuenta una organizacion.

Chiavenato (2002) menciona que en el desempefio laboral podemos
apreciar la importancia que tiene el colaborador dentro de la
estructura de la compafiia, cumpliendo con las exigencias propias de

la competencia buscando hacer un trabajo de exigencia total, para
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cualquier estudio comparativo la excelencia puede cumplir un indice
de medicion muy acertado, pero a la vez nos pone estandares que
debemos cumplir por lo que se buscara dar respuesta y solucion a
cualquier problema que se le presente. El desempefio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para
producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo,
con menos esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion

la cual dara como resultados su desenvolvimiento. (pag. 236).

Bohlander (2003) citado en Palmar, y otros (2014) afirma que “el
desemperio laboral es la eficiencia con la cual el personal cumple sus
funciones dentro de una organizacion”, es decir el empeno que el
trabajador pone para realizar sus funciones dentro de la organizacion
orientado hacia el éxito de ella, siendo responsable y cumpliendo con

lo indicado en su rol dentro de la empresa, para su propio beneficio”.

(pag. 9).

Montoya (2016) citado en Andrea (2019) actualmente, la evaluaciéon
de desempefio es la forma mas utilizada para estimar o medir el
actuar del individuo en sus labores y su potencial de desarrollo. Las
empresas dan gran importancia en medir el desempefio de sus
colaboradores para poder realizar diversos planes de accién. Se
propone medir el desempefio laboral a partir 6 dimensiones:
Orientacion a los resultados, Calidad, Relaciones Interpersonales,

Iniciativa, Trabajo en Equipo y Organizacion. (pag. 16).

Robinns y Judge (2013) explican que, en las organizaciones, solo
evalluan la forma en que los empleados realizan sus actividades y
estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo, sin embargo, las
compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mas informacién hoy en dia se reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral.

Desempefio de las tareas: Se refiere al cumplimiento de las
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obligaciones y responsabilidades que contribuyen a la produccién de

un bien o servicio a la realizacion de las tareas administrativas.

Civismo: Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente
psicologico de la organizacién, como brindar ayuda a los demas,
aungue esta no se solicite respaldar objetivos organizaciones, tratar
a los compafieros con respeto, hacer sugerencia constructiva y decir

cosas positivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo.

Falta de productividad: Esto incluye las acciones que dafan de
manera activa a la organizacion, tales conductas incluyen el robo,
dafios a la propiedad de la compafiia, comportdndose de forma
agresiva con los compaferos y ausentarse con frecuencia (pag. 43).

Segun Palaci (2005) existen ciertos elementos que inciden en el
desempeiio laboral, que se relacionan y generan un bajo o alto
desempeiio laboral. Entre estos tenemos: a. Retribuciones
monetarias y no monetarias; b. Satisfaccidén en relacion con las tareas
asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las
tareas asignadas; d. Capacitacion y desarrollo constante de los
empleados; e. Factores motivacionales y conductuales del individuo;
f. Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h. Expectativas del
empleado (pag. 237).

Robinns y Judge (2013) mencionan que, en el pasado, la mayoria de
las organizaciones solo evaluaban la forma en que los empleados
realizaban las tareas incluidas en una descripcién de puestos de
trabajo; sin embargo, las compafias actuales, menos jerarquicas y
mas orientadas al servicio, requieren de mas informacion. Los
investigadores ahora reconocen tres tipos principales de conductas
que constituyen el desemperio laboral: 1. desempefio de la tarea, 2.

civismo.,3. falta de productividad (pag. 555).
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2.2.8.

Objetivos de la evaluacién del desempeiio.

Chiavenato (2007) menciona que el desempefio se trata del

comportamiento del evaluado encaminado a alcanzar efectivamente

los objetivos formulados. El aspecto principal del sistema reside en

este punto. El desempefio constituye la estrategia individual para

alcanzar los objetivos pretendidos (pag.210).

Montoya (2009) menciona que la evaluacion del desempefio en las

organizaciones se debe enfocar a los objetivos fijados y apoyados con

las politicas de la empresa. La empresa debe desarrollar a través del

area de gestion humana un sistema especifico conforme al nivel y a

las areas de distribucion de su personal, y la descripcion de las

funciones y responsabilidades tales como:

o Evaluacion del desempefio para cargos operativos: (personal
calificado, personal no calificado).

o Evaluacion del desempefio para empleados administrativos con

o0 sin personal a cargo (gerentes hasta supervisores) (pag.10).

Lorren (2018) en su tesis indica que la evaluacion del desemperio es
un aspecto basico en la gestion de una empresa para la toma de
decisiones, ya que con ella de una forma objetiva y sistemética se
valora el rendimiento que tienen los empleados dentro de la
organizacion. Realizar una evaluacion del desempefio laboral deberia
ser una politica de la empresa con el objetivo es detectar los diversos
problemas en el trabajo con el fin de mejorar la eficiencia en la

empresa (pag.26).

Chiavenato (2009) asi como los profesores evaltan el desempefio de
sus alumnos, las organizaciones se interesan por el desempefio de
sus colaboradores. En el pasado, cuando habia estabilidad y
permanencia, el desempefio se podia evaluar mediante esquemas
burocraticos y rutinarios. En aquellos tiempos la rutina burocratica era
la marca de la época. Ante los nuevos tiempos de cambio,

transformacion e inestabilidad, el esquema burocratico ha cedido su
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2.2.9.

2.2.10.

lugar a la innovaciébn y a la necesidad de agregar valor a la
organizacion, para las personas que trabajan en ella y para los

clientes a los que sirven (pag.220).

Importancia de la evaluacién del desempefio.

Werther y Keith (2008) resaltan que el papel del capital humano se ha
vuelto relevante en las organizaciones, ya que uno de los principales
retos de los directivos es conocer el valor agregado que cada
trabajador aporta a la organizacién, asi como el aseguramiento del
logro de los objetivos corporativos y su aportacion a los resultados
finales. Por estas razones, es necesario que cada organizacion
cuente con un sistema formal de evaluacion del desempefio, donde
cada supervisor y directivo revise el avance, logros y dificultades que
cada colaborador tiene en sus areas de trabajo. El sistema de
evaluacion de desempefio se inicia con un comentario por parte del
empleado sobre si ha logrado alcanzar los objetivos que se le fijaron,
sus comentarios generales y, en su caso, sugerencias sobre como
mejorar la productividad. A su vez, este material debe ser revisado y
autorizado por su jefe inmediato, y finalmente por el gerente de cada
departamento. Dependiendo de los comentarios del supervisor y el
gerente, el empleado obtiene una evaluacibn que puede ser
sobresaliente, simplemente satisfactoria, o deficiente, en algunos
casos. De preferencia, la revision de los resultados de la evaluacién
del desempefio debe hacerse dos veces al afio. Esto se hace a fin de
permitir que el empleado tenga la oportunidad de corregir posibles
desviaciones, y asegurarse de que al final del proceso no haya

sorpresas para nadie (pag.306).

Beneficios de la evaluacion del desempefio.

Para Chiavenato (2007) cuando un programa de evaluacion del
desempenio se planea, coordina y desarrolla bien genera beneficios
de corto, mediano y largo plazos. Los principales beneficiarios son el

individuo, el gerente, la organizacion y la comunidad.
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Beneficios para el gerente como administrador de personas.

Evaluar el desempefio y el comportamiento de los
subordinados, con base en factores de evaluacion y, sobre
todo, contar con un sistema de medicion capaz de
neutralizar la subjetividad.

Proporcionar medidas para mejorar el estandar de
desempeiio de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para hacerles
comprender que la evaluacion del desempefio es un
sistema objetivo, el cual les permite saber como esta su

desemperio.

Beneficios para la persona.

Conocer las reglas del juego, es decir, los aspectos del
comportamiento y desempefio de los trabajadores que la
empresa valora.

Conocer las expectativas de su lider en cuanto a su
desempeiio y, segun su evaluacion, sus puntos fuertes y
débiles.

Conocer las medidas que el lider toma para mejorar su
desempefio (programas de capacitacion, de desarrollo,
etc.) y las que el propio subordinado debe realizar por
cuenta propia (aprendizaje, correccion de errores, calidad,
atencion en el trabajo, cursos, etcétera).

Hacer una autoevaluaciéon y una critica personal en cuanto

a su desarrollo y control personal.

Beneficios para la organizacion.

Evaluar su potencial humano de corto, mediano y largo
plazos, y definir la contribucién de cada empleado.

Identificar a los empleados que necesitan rotarse y/o
perfeccionarse en determinadas areas de actividad, y

seleccionar a quienes estan listos para un ascenso 0
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transferencia.

o Dinamizar su politica de RH mediante oportunidades a los
empleados (ascensos, crecimiento y desarrollo personal),
con el estimulo a la productividad y la mejora de las
relaciones humanas en el trabajo (pag.207).

2.2.11. Caracteristicas de la evaluacion de desempefio.

2.2.12.

Alfaro (2012) menciona que dentro de la evaluacion del desempefio

se encuentran diferentes caracteristicas, como la objetividad, validez

y confiabilidad, las que abordaremos de manera detallada a

continuacion.

Objetividad: esta premisa indica que al establecerse los criterios
de ejecucion se debera buscar la maxima objetividad de ellos,
es decir, que deben estar totalmente libres de gustos, prejuicios,
intereses y preferencias del que los establece.

Validez: se trata de retratar, lo mas fielmente posible la
efectividad o inefectividad de la persona juzgada, y aunque es
un problema estrechamente ligado con el anterior, se puede
tener medidas objetivas, pero no validas.

Confiabilidad: este requisito sefiala que mientras las condiciones
y las personas permanezcan iguales, las medidas de eficiencia
deben ser consistentes, es decir que deben dar resultados
semejantes cada vez que se tomen (pag.110).

Técnicas de evaluacion.

Alfaro (2012), la evaluacion del desempefio puede realizarse por

medio de técnicas que varian de una organizaciébn a otra. La

evaluacion del desempefio se enfoca a determinados objetivos fijados

y apoyados con una politica de aplicacion del personal. Es asi como

estas politicas varian de acuerdo con la organizacion.

Se pueden utilizar varios métodos de evaluacion del desempefio,

como estructurar a cada uno de ellos en un método diferente,
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2.2.13.

adecuado al tipo, al nivel y a las caracteristicas de los evaluados, asi
como a las caracteristicas de los evaluadores. Esa adecuacion es de
importancia para el buen funcionamiento y obtencion de resultados

del método.

Clasificacion de la evaluacion del desempefio, podemos agruparlo de

dos diferentes maneras:

A. Métodos de evaluacion del desemperio orientados al pasado.
a) Escala de clasificacion.
b) Escalas de calificacion basadas en la conducta.
c) Listas de verificacion.
d) Meétodo de eleccion forzada.
e) Métodos de incidentes criticos.
f) Métodos de investigacion de campo.

g) Metodo de evaluacion de grupo.

B. Meétodos de evaluaciéon del desempefio orientados al futuro.
a) Método de autoevaluaciones.
b)  Administracion por objetivos (APO)
c) Método de centro de evaluacion. (pag.107-108)

Métodos tradicionales de evaluacién del desempefio.

R. Wayne y Robert (2010) mencionan que las organizaciones
emplean distintas formas para determinar quién debe evaluar el
desempefio de un colaborador. Las més democraticas y participativas
dejan en manos del propio colaborador la responsabilidad de
autoevaluar libremente su desempefio. Algunas asignan la
responsabilidad de la evaluacion al gerente inmediato, con el objeto
de reforzar la jerarquia. Otras tratan de integrar al gerente y al
subordinado en la evaluacién a efecto de reducir la diferencia
jerarquica. Algunas mas asignan la evaluacion del desempefio al

equipo, sobre todo cuando estan estructuradas en forma de equipos
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autosuficientes y auto dirigidos. Existen también quienes adoptan un
proceso circular de 360° para la evaluacion, otras organizaciones
donde el 6organo de administracion de recursos humanos centraliza y

monopoliza el proceso de evaluacion (pag.255).

Chiavenato (2011) nos indica que el problema de evaluar el
desempeiio de grandes grupos de personas en las organizaciones
genero soluciones que se transformaron en métodos de evaluacion
muy populares. Se trata de los llamados métodos tradicionales de
evaluacion del desempefio. Estos métodos varian de una
organizacion a otra, porque cada una tiende a construir su propio
sistema para evaluar el desempeiio de las personas, conforme el nivel
jerérquico y las areas de adscripcion del personal, por ejemplo:
sistema de evaluacién de gerentes, de empleados por mes o por hora,
de vendedores, etcétera.

Los principales métodos de evaluacion del desempefio son:

a) Meétodo de escalas gréficas.

b) Método de eleccion forzada.

c) Método de investigacion de campo.

d) Metodo de incidentes criticos.

e) Métodos mixtos. (pag.207)

Chiavenato (2011) define los siguientes métodos tradicionales de

evaluacion.

A. Método de escalas graficas
Indica que el método de escalas graficas mide el desemperio de
las personas con factores ya definidos y graduados. Asi, utiliza
un cuestionario de doble entrada, en el cual las lineas
horizontales representan los factores de evaluacion del
desempefio, y las columnas verticales, los grados de variacion
de esos factores. Estos se seleccionan y escogen para definir

las cualidades que se pretende evaluar en las personas. Cada
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factor se define mediante una descripciébn sumaria, simple y
objetiva. Cuanto mejor sea esa descripcion, tanto mayor sera la
precision del factor. Cada uno se dimensiona de modo que
retrate desde un desempefio débil o insatisfactorio hasta uno
optimo o excelente (pag.226).

Método de eleccion forzada
El método de eleccion forzada consiste en evaluar el
desempeino personal por medio de frases alternativas que
describen el tipo de desempefio individual. Cada bloque esta
compuesto por dos, cuatro o mas frases, y el evaluador debe
escoger solo una o dos de las que explican mejor el desempefo
del evaluado, por eso se llama “eleccion forzada”. La naturaleza
de las frases es variada. Sin embargo, existen dos formas de
composicion:

o Los blogues estdn compuestos por dos frases de
significado positivo y dos de significado negativo. El
supervisor o el evaluador, al realizar la evaluacion, escoge
la frase que méas se aplica y la que menos se aplica al
desemperio del evaluado.

o Los blogues estan formados tan sélo por cuatro frases de
significado positivo. El supervisor o el evaluador, al evaluar
al empleado, escoge las frases que mas se aplican al

desempefio del evaluado (pag.211).

Método de investigacion de campo

Es un método de evaluacion del desempefio que se basa en
entrevistas de un especialista en evaluacion con el superior
inmediato de los subordinados, con las cuales se evalua el
desempefio de éstos, y se registran las causas, origenes y
motivos de tal desempefio con base en el analisis de hechos y
situaciones. Es un método de evaluacion mas amplio que,

ademas de un diagnéstico del desempefio del empleado, ofrece
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la posibilidad de planear con el superior inmediato su desarrollo

en el puesto y en la organizacion (pag. 212).

Método de incidentes criticos.

Se basa en que el comportamiento humano tiene caracteristicas
extremas, capaces de generar resultados positivos (éxito) o
negativos (fracaso). El método no se ocupa de caracteristicas
situadas dentro del campo de la normalidad, sino de las que son
en extremo positivas o negativas. Se trata de una técnica que
permite al lider observar y registrar los hechos
excepcionalmente positivos y los excepcionalmente negativos
del desempenfio del evaluado. Asi, este método gira en torno a
las excepciones (tanto positivas como negativas) del

desempefio personal (pag. 215).

Método de comparacion por pares.

Es un método de evaluacién del desempefio que compara a los
empleados de dos en dos: en la columna de la derecha se anota
a quien se considera mejor en relacion con el desempefio. Con
este método también sirven los factores de evaluacion. En tal
caso, cada hoja del cuestionario se ocupa por un factor de
evaluacion del desempefio. El sistema de comparacion por
pares es un proceso simple y poco eficiente, y se recomienda
s6lo cuando los evaluadores no tienen las condiciones para

emplear métodos de evaluacion mas completos. (pag.215)

Este método soélo difiere del método de eleccién forzada en que
no es obligatorio escoger las frases. El evaluador sefiala las
frases que caracterizan el desempeno del subordinado (con “+”
0 “S”) y las que muestran el desempefio contrario (con “-” o0 “N”)
(pag. 215).
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2.2.14. Métodos modernos de evaluacion del desempefio.

Chiavenato (2009) las limitaciones de los métodos tradicionales de

evaluacion del desempefio llevaron a las organizaciones a buscar

soluciones creativas e innovadoras. Ahora surgen nuevos métodos

de evaluacion del desempefio que se caracterizan por una posicion

nueva ante el asunto: la autoevaluacion y la autodireccion de las

personas, una mayor participacion del trabajador en su propia

planificaciébn de desarrollo personal, enfoque en el futuro y en la

mejora continua del desempeiio.

a.

Evaluacion participativa por objetivos (EPPO).

Algunas organizaciones adoptan un sistema de administracion
del desempefio con la participacién activa del colaborador y de
su gerente. Este sistema adopta una intensa relacion y una
vision proactiva. Resurge la vieja administracién por objetivos
(APO), pero ahora con nueva vestimenta y sin los traumas que
provocaban la antigua arbitrariedad, autocracia y estado
continuo de tensién y calificacion de los involucrados, que
caracterizaron su implantacibn en la mayoria de nuestras

organizaciones (pag. 258).

Evaluacion de 360. °

La evaluacién del desempefio de 360° se refiere al contexto
general que envuelve a cada persona. Se trata de una
evaluacion circular de todos los elementos que tienen alguna
interaccién con el evaluado. Asi, el superior, los compafieros y
pares, los subordinados, los clientes internos y externos, los
proveedores y todas las personas que giran en torno del
evaluado participan. Es una forma mas rica de evaluacion
porque produce diversas informaciones procedentes de todas
partes. La evaluacién de 360° proporciona condiciones para que
el colaborador se adapte y ajuste a las distintas demandas que
le imponen su contexto de trabajo o sus diferentes asociados.

Asi, la evaluacion es una pasarela a la vista de todos, lo cual no
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es nada facil. La persona queda en una posicién muy vulnerable
si no esta bien preparada o si no tiene la mente abierta y es
receptiva ante este tipo de evaluacion amplia y envolvente (pag.
265).

Aurora (2017) resalta que, en la gestibn de los recursos
humanos, la evaluacion del desempefio laboral es clave a la
hora mejorar su rendimiento y conseguir mejores resultados. No
soOlo eso, una buena evaluacion del rendimiento es necesario a
la hora de identificar y clasificar el perfil de cada trabajador. Para
poder evaluar de una forma completa y efectiva a tus
empleados, deberas fijarte en estas 4 areas de desempefio:

o Su productividad y calidad del trabajo: la productividad es
la cantidad de trabajo que un empleado saca adelante
durante su jornada laboral. es importante contar con una
plantilla productiva, e incentivar esa productividad
facilitando herramientas y procesos de trabajo eficaces.
Eso si, nunca debemos poner en riesgo la calidad de lo que
produce una empresa a favor de la cantidad de trabajo que
hace. No debemos olvidar que la calidad de un trabajo es
totalmente subjetiva. Medir la calidad del trabajo producido
depende mucho del tipo de sector en el gue nos movamos,
asi como de las tareas especificas asignadas a cada
trabajador.

o Su eficiencia: la eficiencia es el resultado de maximizar la
productividad con un minimo esfuerzo o gasto. Un
trabajador eficiente es aquel capaz de desarrollar sus
tareas en el minimo tiempo posible y con un resultado
optimo. Para ello, es fundamental facilitar a los
trabajadores los procesos y herramientas de gestion de
proyectos adecuadas.

o La formacién adquirida: todos sabemos la importancia que

tiene la formacion en el crecimiento profesional de los
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empleados, pero también en el de la propia empresa. Un
trabajador formado es un trabajador preparado para
ayudar a su empresa a alcanzar todos los objetivos que se
proponga. Invertir en la formacion del empleado es invertir
en la propia empresa. Eventos, charlas, convenciones,
congresos, desayunos profesionales, las posibilidades de
fomentar la formacion de los empleados son enormes. La
clave est4d en seleccionar en qué areas formativas
necesitamos reforzar la empresa y qué empleados son
susceptibles de recibir esa formacion.

o Los objetivos conseguidos: para el buen rendimiento
laboral de los empleados, es importante que conozcan
cudles son sus objetivos, qué se espera de ellos. Es
importante pactar con los empleados unos objetivos
realistas y alcanzables en un tiempo concreto. Ademas, no
debemos olvidar que es la empresa quien debe facilitar a
los empleados toda la formacion, herramientas y recursos

necesarios para alcanzar estos objetivos.

Alfinal, la clave esta en encontrar una forma justa y realista tanto
para la empresa como para el empleado de medir la

productividad de la compaifiia (pp. 8-9).

2.2.15. Dimensiones de la variable desempefio laboral.
Después de analizar las diferentes definiciones de la variable
desempeiio laboral, se considera y se ajusta al objetivo de

investigacion las siguientes dimensiones segun:

Chiavenato (2007) sefiala que el desempefio laboral esta vinculado al
desarrollo del colaborador, asimismo manifestd que la productividad
en una institucion se da cuando al individuo se le ha infundido
comportamientos positivos hacia el trabajo, por ello, es significativo

que todo colaborador se sienta comprometido e identificado con los
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ideales de la institucién, es asi que define como caracteristicas del

desemperio laboral: el compromiso, la calidad en el trabajo, el trabajo

en equipo y la productividad (pag.203).

A.

Compromiso.

Robbins (2004) se define como un estado en el que un
empleado se identifica con una organizacion y sus metas y
quiere seguir formando parte de ella. Asi, una participacion
elevada en el trabajo consiste en identificarse con lo que uno
hace, mientras que el compromiso organizacional elevado
consiste en identificarse con la compafiia para la que se trabaja.
Al igual que con la participacion en el trabajo, las pruebas de las
investigaciones apuntan a una relacion negativa entre el
compromiso con la organizacion y el ausentismo y la rotacion.
Probablemente el compromiso con la organizacion es un mejor
pronosticador porque es una respuesta mas general y duradera
a la empresa en conjunto, que la satisfaccion laboral. Un
empleado puede estar insatisfecho con el trabajo que realiza,
pero lo considera una situacion temporal y no se siente
insatisfecho con la organizacion como un todo. (pag. 72).
Soberanes y Fuente (2009) el compromiso organizacional y la
alineacion del factor humano, definen las relaciones existentes
entre los empleados y los directivos de la organizacion para la
cual trabajan, identificando que genera las causas y por ende las
consecuencias de cada uno de ellos en su quehacer dentro de
un marco de gestion estratégica. Toma una estructura orientada
al cumplimiento de la mision y visién de la organizacion y sus

beneficios.

El que los empleados no se comprometan con la organizacion
trae consigo la reduccién de la eficacia de la organizacion, un
empleado comprometido tiene una menor probabilidad de

renunciar y aceptar contratarse con otra empresa. Por ello la
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organizacién no invierte en costos de rotacion. Los empleados
comprometidos y calificados no requieren de ser supervisados,
ya que conocen la importancia y valor de integrar sus metas con
las de la organizacion, porque piensan en ambas, a nivel
personal. Sefalan que, el compromiso a nivel organizacional se
refiere a las relaciones efectivas entre los colaboradores y los
directores de las organizaciones para la cual laboran,
reconociendo que origina las causas y por ende los resultados
de cada uno de ellos en su trabajo en un marco de gestion

estratégica (pag. 123).

Salanova y Schaufeli (2009) citado en Rosales (2019) menciona
gue el engagement se vincula con el empefio o esfuerzo no
coaccionado que expresan quienes laboran para una
determinada organizacion, es en tales términos que se le
entiende como “‘compromiso”. Quien se expresa laboralmente
comprometido (engaged) se identifica con lo que hace, se

muestra entusiasmado con ello (pag. 18).

a) Teoriadel compromiso laboral.
Caykoylu, Egri, Havlovic y Bradley (2011) citado en
Rosales (2019) desarrollan un modelo que sustenta que el
compromiso se asume como “Un conjunto de acciones,
roles, motivos y expectativas que generan una dinamica
colaborativa entre los integrantes de un grupo de trabajo u
organizacion productiva”; el mismo plantea que existen
seis factores: empoderamiento, motivacién, identidad,
confianza, ambigledad y conflicto; los cuales logran incidir
en la existencia de compromiso de personal hacia la
organizacion, a medida que se haya generado un nivel

previo de satisfaccién en ellos (pag. 36).
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b)

Factores para considerar para mejorar el compromiso

laboral.
Davis y Newstrom (2001) citado en Rosales (2019):

Proponen algunos aspectos a considerar de parte de los

directivos con la finalidad de mejorar el nivel de

compromiso del personal para con su entidad, se tiene:

Reconocimiento: la organizacion debe
institucionalizar el saber recompensar la labor
destacada del trabajador.

Retroalimentacion: los directivos / jefes deben
proporcionar con frecuencia una retroalimentacion
constructiva al personal a cargo, que le permita
mejorar su desempefio.

Felicidad: implica que los directivos deben monitorear
el nivel de felicidad del personal, ya sea dentro o fuera
del trabajo.

Crecimiento personal: implica que para que el
trabajador percibe que esta creciendo dentro de la
organizacion, los directivos deben desarrollar criterios
de autonomia, autoridad y propdsito.

Satisfaccion: implica que el personal esté contento
con su ambiente laboral y disfrute de cumplir con las
tareas encomendadas.

Bienestar: implica que los directivos deben
monitorear que el personal logre comer y dormir
adecuadamente, junto con el ejercicio, pues ello
proporcionara la energia para sobresalir en su trabajo
y ser mas productivos.

Relacion con los jefes: tener una buena relacion con
la gerencia permitira a los empleados trabajar con
mayor facilidad y felicidad.

Relacion con los demés: implica el desarrollar que

uno forma parte de un equipo, para lo cual es

91



importante el fomentar la comunicacion frecuente
entre empleados.

o Alineacion con la entidad: implica que el personal
debe conocer y sentir la visidn, mision, valores y

direccion de la organizacion (pp.43;44).

Calidad en el trabajo.

Chiavenato (2011) menciona que la calidad de vida en el trabajo
(CVT) representa el grado en que los miembros de la
organizacion satisfacen sus necesidades personales en virtud
de su actividad en la organizacién. La calidad de vida en el
trabajo implica una constelacién de factores, como satisfaccion
con el trabajo desempefiado, posibilidades de futuro en la
organizacion, reconocimiento  por resultados, salario,
prestaciones, relaciones humanas dentro del grupo y la
organizacién, ambiente psicoldgico y fisico del trabajo, libertad
para decidir, posibilidades de participar y otros puntos similares.
La CVT no solo implica los aspectos intrinsecos al puesto, sino
también todos los aspectos extrinsecos y contextuales. Afecta
actitudes personales y comportamientos importantes para la
productividad, como la motivacion para el trabajo, la capacidad
de adaptacion y la flexibilidad ante los cambios en el ambiente
laboral, la creatividad y la voluntad para innovar (pag.289).

a) Principales factores que determinan la CVT
La preocupacion de la sociedad por la calidad de vida se
dirige, desde hace poco, a la situacién laboral como parte
integrante de una sociedad compleja y un ambiente
heterogéneo. La CVT asimila dos posiciones antagonicas:
por un lado, las reivindicaciones de los empleados en
cuanto al bienestar y satisfaccion laboral; por otro, el
interés de las organizaciones en cuanto al efecto potencial

gue éstos tienen en la productividad y la calidad. Como las
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necesidades humanas varian de una persona a otra y de
una cultura organizacional a otra, las caracteristicas
individuales (necesidades, valores, expectativas) y las
situacionales (estructura de la organizacién, tecnologia,
sistemas de premios, politicas internas) no son lo Unico que
determina la calidad de vida, pues la actuacion sistémica
de las caracteristicas individuales y las organizacionales
también son importantes (pag. 291).

Alles (2002) indica que la calidad del trabajo es la
excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios
conocimientos en los temas del area del cual se es
responsable. Poseer la capacidad de comprender la
esencia de los aspectos complejos para transformarlos en
soluciones préacticas y operables para la organizacion,
tanto en su propio beneficio como en el de los clientes y
otros involucrados. Poseer buena capacidad de
discernimiento  (juicio). Compartir el conocimiento
profesional y la experiencia. Basarse en los hechos y en la
razon (equilibrio). Demostrar constantemente el interés de
aprender (pag. 12).

El Diccionario de la Lengua Espafiola (1992) citado en
Vasquez (2013) define calidad como “propiedad o conjunto
de propiedades inherentes a una cosa, que permite
apreciarla como igual, mejor o peor que las restantes de su
especie. En sentido absoluto, buena calidad, superioridad,
importancia o gravedad de alguna cosa”, que nos da la idea
de lo que esta conformado algo de manera natural, para
luego valorarla como bueno, como excelente, en sentido
maximo como alta pero también media o baja calidad.
Sanabria, Romero y Florez (2014) el concepto de calidad
implica dos aspectos esenciales que son los que permiten
su constatacion: el resultado y el estandar, en otras

palabras, esta se encuentra al comparar el resultado
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b)

(parcial o total) obtenido en un proceso frente a
determinados requerimientos planteados previamente
(estandares). En la aplicacion en las organizaciones, estos
dos aspectos son susceptibles de variacién de acuerdo con
el enfoque y el avance tedrico sobre el tema y, por esta
razon, se hace a continuacion una descripcion general
sobre su desarrollo (pag. 184).

Benavides y Quintana (2003), citado en Sanabria, Romero
y Flérez (2014) el concepto de calidad en las
organizaciones ha pasado de una etapa de inspeccion a
una de control de la calidad, transitando luego por el
aseguramiento y avanzando, finalmente, hacia la etapa de
administracion total de la calidad. En funcién de este
avance, el concepto de calidad ha generado modelos que
lo hacen aplicable a las organizaciones y que han
incorporado, paulatinamente, las novedades y variaciones

conceptuales del mismo.

Modelos de Calidad:

o Modelo SERVQUAL.: este modelo define la calidad
como la diferencia entre las percepciones generadas
en los clientes del servicio y las expectativas que
sobre este se habian formado previamente. De esta
forma, luego de la adquisicion de un servicio, los
consumidores hacen un contraste entre el servicio
percibido y el servicio esperado generando
insatisfaccion o satisfaccion por la diferencia entre los
dos criterios. En este sentido, un bajo resultado en la
calidad del servicio puede producir insatisfaccion,
mientras que uno bueno puede generar sensaciones
convenientes de bienestar y de satisfaccion.

o Modelo europeo de gestion de calidad: este modelo
se basa en la autoevaluacion detallada del
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funcionamiento del sistema de gestion al interior de la
organizacién, usando una serie de principios de
evaluacion propuestos. Con este modelo auto
evaluativo, las organizaciones buscan un mayor
cumplimiento de los objetivos que la compafiia se ha
trazado en pro de la satisfaccion del cliente y de los
empleados, asi como del mejoramiento de la
administracion, de la planeacion estratégica, de la
utilizacién de los recursos y de la gestion de los
procesos internos.

Modelo seis sigma: este modelo pretende acercarse
a la calidad desde una vision global de las
organizaciones. Se enfoca en una comprension
amplia de las necesidades del cliente, la utilizacion de
instrumentos de investigacion y andlisis y la revision
sistemética de las actividades de gestion vy
reinvencion de los procesos organizacionales. Al
evaluar el desempefio general de la organizacion
(subprocesos) pretende lograr los siguientes
beneficios:

o Mejoramiento de la satisfaccion del cliente.

o Reduccion de los costos.

o Mejoramiento de la productividad.

o Aumento de la participacién del mercado.

o Fidelizacion de los clientes.

o Reduccion del tiempo de la cadena de valor.

o Reduccion de dificultades e incertidumbres.

o Cambio de cultura al interior de la organizacion.

o Desarrollo de productos y servicios.

Modelo de calidad ISO 9000: formulado por la

Organizacion Internacional de Normalizacion para el
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establecimiento de estandares de calidad necesarios

al interior de las organizaciones, los cuales pueden

ser un referente al cual podrian aspirar las

organizaciones. Este modelo puede establecerse en

cinco niveles:

- ISO 9000 de directrices generales.

- ISO 9001 y 9002 para la certificacion de la
calidad.

- ISO 9003 y 9004 para sistemas totales de
calidad.

Estos son un importante marco de referencia para

orientar el proceso de mejoramiento de la calidad.

Tienen un enfoque de verificacion que establece unos

criterios de actuacion posteriores a la comprension

del mismo por parte de todo el equipo humano.

o Modelo Kaizen: mas que un modelo de gestion, es
una manera de orientar la administracion. Este le
otorga mayor relevancia a la calidad del producto.
Provee criterios al equipo para que encaucen sus
actuaciones al cumplimiento o mejoramiento de los
objetivos globales organizacionales, de las utilidades
y de la satisfaccion final del cliente. Si se realiza una
revision general de los distintos modelos,
especificamente los enunciados, es posible
evidenciar algunos principios que se han incorporado
a través del tiempo para responder a los niveles
crecientes de complejidad y que, a pesar de lo que
pareciera, actualmente aun subyacen en ellos
(pp.187-189).

C. Trabajo en equipo.

Chiavenato (2011) menciona que el trabajo en equipo es

involucrar a todo el mundo en la actividad empresarial. El
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principal medio para instituir esta politica, tanto en la cima como
en la base, es el trabajo en equipo. La empresa se deshace del
organigrama tradicional de la estructura jerarquica para emplear
una extensa red de equipos interrelacionados. Esta red de
equipos comienza en la cima, donde el presidente lidera un

equipo de mejora de la calidad para toda la empresa (pag. 225).

Wayne y Robert (2010) el trabajo en equipo trata de ensefiar a
los empleados como trabajar en grupos que tienen con
frecuencia autoridad para tomar decisiones. Este tipo de
capacitacion es esencial porque nuestra cultura se ha alim
entado histéricamente de logros individuales; con todo, las
organizaciones usan equipos con mayor frecuencia (pag. 223).

Acosta, Salanovay Llorens (2011) el trabajo en equipo se define
como un estado mental positivo relacionado con el trabajo que
se caracteriza por vigor, dedicacién y absorcién en equipos de
trabajo, que emerge de la interaccion y las experiencias
compartidas de los miembros del equipo de trabajo (pag.127).
Gastafiadui y Carla (2017) los trabajos en equipo estan
compuestos por individuos que poseen un grado de
interdependencia, poseen capacidades que en conjunto son
complementarios, unidas y fortalecidas se direccionan al
cumplimiento de propésitos y objetivos de la organizacion con
trabajo responsable compartido. Se define trabajo en equipo
como, numero reducido de integrantes con competencias
propias que se complementan, todos unidos a un objetivo de
trabajo con proyecciones y responsabilidades compartidas (pag.
24).

De acuerdo a Gémez y Acosta (2003) para trabajar en equipo
es necesario:

e Ambiente favorable, con viabilidad de apoyo, cooperacion,

seguridad y confianza, claridad de funciones, los miembros
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tienen conocimiento de las funciones de aquellos miembros
con quienes interactua.

o Metas superiores, los directivos deben de guiar el
trabajo del equipo a la tarea global. El desaliento del
trabajo en equipo muchas veces depende de las
politicas de control y de los sistemas de recompensa.

o Liderazgo adecuado, debe de existir una relacién
entre equipo de trabajo y lider (pag. 25).

El trabajo de equipo es el resultado obtenido al trabajar en

equipo. Asi, el éxito del trabajo en equipo se sustenta en la

claridad de metas y en la solvencia individual, en la
voluntad colaborativa y en la disposicién actitudinal para el
trabajo. Un equipo es la suma de los esfuerzos de sus
integrantes en torno a un propasito, en torno a una idea

lider.

Duran (2018) el trabajo en equipo es un numero pequefio
de personas con habilidades complementarias que estan
comprometidas en unos objetivos, rendimientos y procesos
comunes, de los que se responsabilizan. Es mas que un
colectivo de personas. Es aquel colectivo de personas
capaces de interactuar unas con otras, con sus aspectos
positivos y negativos, y de percibirse a si mismos y a los
deméas como integrantes de una unidad. El trabajo que
producen serd, por tanto, muy superior en cantidad al que
resultaria de la simple suma del trabajo individual de sus

miembros (pag. 10).

Caracteristicas que definen a un equipo.
o El liderazgo es compartido en funcién de la tarea a
desarrollar y las habilidades de cada miembro del

equipo.
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o Existe responsabilidad individual y responsabilidad
compartida.

o El resultado es la suma del trabajo de todos.

o Los conflictos son resueltos por el equipo mediante el
dialogo y la toma de decisiones en conjunto.

o Las relaciones entre los miembros del equipo
generan sinergia que impactan positivamente en los
resultados.

o La cultura y los valores de equipo dibujan el marco de
referencia en el que actuar.

Continua la evaluacion para detectar areas de mejora tanto en
los componentes del equipo como en el trabajo que se esta
desarrollando (pag.11).

Productividad.

Chiavenato (2011) la productividad es un resultado intermedio
en la cadena que genera los resultados finales deseados, como
dinero, ascensos, apoyo del lider, aceptacion del grupo,
reconocimiento publico, etcétera. Todo se ubica dentro del
modelo situacional de las expectativas, que pretende elevar el
grado de valor positivo de la productividad y la calidad en el
trabajo. Se trata de elevar el grado de instrumentalidad que la
excelencia tiene en el comportamiento laboral. Esto significa
“grabar en la mente” que la excelencia en el desempeno trae
beneficios para la organizacion, pero también, y sobre todo, para

las personas implicadas (pag.220).

Si un objetivo importante del trabajador es tener un salario
elevado y trabaja con base en la remuneracion por la
produccion, tendra una fuerte motivacién para producir mas.
Pero si es mas importante su necesidad de aceptacion social en

Su grupo, tendra una productividad inferior al nivel que considere
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como patrén informal de produccion. Producir mas puede

costarle el rechazo de sus compaferos (pag. 47).

Chiavenato (2009) la productividad se considera un resultado
intermedio en una cadena que conduce a determinados
resultados finales deseados, como el dinero, la promocién, el
apoyo del gerente, la aceptacion del grupo, el reconocimiento
publico, etc. Se trata de elevar el nivel de la valencia positiva de
la productividad y la calidad en el trabajo. En otros términos, se
refiere a elevar el grado de instrumentalidad de la excelencia en
el comportamiento laboral. Esto significa marcar en la cabeza de
las personas que la excelencia en el desempefio produce
beneficios para la empresa y también para ellas. Para lograrlo
es necesario vincular los resultados de la evaluacion del
desempefio con incentivos de corto plazo, como la
remuneracion flexible o el sistema de incentivos. Un sistema de
flexibilizacién sin costos adicionales para la empresa, pero con
participacion de las personas en los resultados alcanzados y en

la consecucion de los objetivos formulados (pag. 264).

Segun Alles (2002) la productividad es la habilidad de fijar para

si mismo objetivos de desempefio por encima de lo normal,

alcanzandolos exitosamente. No espera que los superiores le

fijen una meta, cuando el momento llega ya la tiene establecida,

incluso superando lo que se espera de ella.

o Se desafia a si mismo estableciéndose objetivos cada vez
mas altos, y los alcanza. Se transforma en un referente.

o Establece objetivos que superan al promedio y los cumple
casi siempre. Supera a lo que se espera para su nivel.

o Cumple con los objetivos de productividad establecidos de
acuerdo con lo esperado.

o No siempre cumple con los objetivos establecidos por sus

superiores (pag. 54).
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Bain, (2003) citado en Pefalosa, Luisa y Gabriela (2020) se
estima que existen dos factores (constituidos por una serie de
elementos cada uno) que influyen en la productividad de las
organizaciones. Dichos factores son: Internos y externos; el
autor indica que los factores internos estdn conformados por
factores duros referidos a los productos, la tecnologia, el equipo
y las materias primas; y, por su parte, los factores blandos
estaban constituidos por la fuerza de trabajo, los sistemas y
procedimiento de organizacién, los estilos de direccién y los
métodos de trabajo. A saber, los factores externos que
menciona dicho autor son: ajustes estructurales, cambios
econdmicos, cambios demograficos y sociales, recursos

naturales y administracion publica e infraestructura (pag. 13).

2.3. Definiciones de términos basicos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

Adaptabilidad.

Baxarrais (2020) aquella que nos permite adaptarnos al medio social
y cultural en el que nos vamos a mover; esta dimension aparece en
el momento del nacimiento, y nos permite aceptar las convenciones

sociales que se dan en nuestro entorno.

Autoconfianza.
Buxarais (2013) la autoconfianza es potencialmente fundamental para
el aprendizaje colaborativo y las motivaciones personales por las que

las personas pueden desarrollar el valor de la autonomia.

Calidad en el trabajo.

Chiavenato (2011) menciona que la calidad de vida en el trabajo
(CVT) representa el grado en que los miembros de la organizacion
satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad en la
organizacion. La CVT no sélo implica los aspectos intrinsecos al
puesto, sino también todos los aspectos extrinsecos y contextuales.

Afecta actitudes personales y comportamientos importantes para la
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2.3.4.

2.3.5.

2.3.6.

productividad, como la motivacién para el trabajo, la capacidad de
adaptacion y la flexibilidad ante los cambios en el ambiente laboral, la

creatividad y la voluntad para innovar (pag.289).

Comunicacién efectiva.

Buxarrais y Burguet (1968) la comunicaciébn es necesario para
interactuar con los demas. Los principales aspectos son el interés, el
tiempo y la coherencia en los cddigos, que se evidencien en
proporciones similares para gue comunicacion sea realmente efectiva

y efectiva.

Pérez (2019) la comunicacion efectiva busca que la persona que
emite el mensaje lo realice de forma clara, de forma directa y que no
quede lugar a confusiones o malos entendidos, busca que la persona
gue recibe el mensaje procese la informacion en términos que pueda
entender y dar retroalimentacion sobre el mensaje que ha

comprendido.

Compromiso.

Robbins (2004) se define como un estado en el que un empleado se
identifica con una organizacién y sus metas y quiere seguir formando
parte de ella. Probablemente el compromiso con la organizacion es
un mejor pronosticador porque es una respuesta mas general y
duradera a la empresa en conjunto, que la satisfaccion laboral (pag.
72).

Desempeiio laboral.

Chiavenato (2007), el desemperio laboral, se trata de la conducta del
trabajador enfocado en lograr positivamente los objetivos trazados. El
aspecto primordial del sistema se encuentra en este punto. El
desempefio compone la estrategia individual para conseguir los
objetivos deseados. En efecto, afirma que un buen desempefio

laboral es la fortaleza mas relevante con la que cuenta una
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2.3.7.

2.3.8.

2.3.9.

2.3.10.

organizacion (pag. 30).

Habilidades blandas.

Las habilidades blandas son aquellas que permiten poner en préctica
valores que contribuyen a que la persona se desarrolle
adecuadamente en los distintos ambitos de accion, como trabajar
duro bajo presion, tener flexibilidad y posibilidad de adaptarse a los
distintos escenarios, contar con habilidades para aceptar y aprender
de las criticas, disponer de autoconfianza y capacidad de ser
confiable, lograr una comunicacion efectiva, mostrar habilidades para
resolver problemas, poseer un pensamiento critico y analitico, saber
administrar adecuadamente el tiempo, saber trabajar en equipo, tener
proactividad e iniciativa, tener curiosidad e imaginacion y disponer de
voluntad para aprender, ademas de saber conciliar la vida personal,

familiar, social y laboral, entre otras (Buxarais 1995, p. 57).

Habilidades de resolucion de conflictos.
Indeed Editorial Team (2021) las habilidades de resolucién de
problemas se explican por si mismas: Son las habilidades que te

ayudan a superar los problemas.

Proactividad.

Covey (2003) el habito de la proactividad nos da la libertad para poder
es coger nuestra respuesta a los estimulos del medio ambiente. Nos
faculta para responder (responsabilidad) de acuerdo con nuestros

principios y valores.

Productividad.

Chiavenato (2011) menciona que la productividad es un resultado
intermedio en la cadena que genera los resultados finales deseados,
como dinero, ascensos, apoyo del lider, aceptacion del grupo,

reconocimiento publico, etcétera. Todo se ubica dentro del modelo
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2.3.11.

situacional de las expectativas, que pretende elevar el grado de valor

positivo de la productividad y la calidad en el trabajo. (pag.220).

Trabajo en equipo.
Chiavenato (2011) “el trabajo en equipo es involucrar a todo el mundo
en la actividad empresarial. El principal medio para instituir esta

politica, tanto en la cima como en la base, es el trabajo en equipo.”
(pag. 225).
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Capitulo Il

Hipodtesis y Variables

3.1. Hipobtesis

3.1.1.

3.1.2.

Hipotesis general.
Las habilidades blandas influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la

Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Hipoétesis especificas.
H1. La adaptabilidad se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo

remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

H2. La autoconfianza se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo

remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

H3. La comunicacion efectiva se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo

remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

H4. Las habilidades de resolucion de problemas se relacionan
significativamente con el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado

Huancayo 2021.
H5. La proactividad se relaciona significativamente con el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la

Escuela de Posgrado Huancayo 2021.
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3.2. Operacionalizacién de variables

3.2.1.

Definicion conceptual de las variables.

a)

b)

Habilidades blandas.

Las habilidades blandas son aquellas que permiten poner en
practica valores que contribuyen a que la persona se desarrolle
adecuadamente en los distintos ambitos de accion, como
trabajar duro bajo presion, tener flexibilidad y posibilidad de
adaptarse a los distintos escenarios, contar con habilidades para
aceptar y aprender de las criticas, disponer de autoconfianza y
capacidad de ser confiable, lograr una comunicacion efectiva,
mostrar habilidades para resolver problemas, poseer un
pensamiento  critico y analitico, saber administrar
adecuadamente el tiempo, saber trabajar en equipo, tener
proactividad e iniciativa, tener curiosidad e imaginacién y
disponer de voluntad para aprender, ademas de saber conciliar
la vida personal, familiar, social y laboral, entre otras. Buxarrais
M. (2013).

Desemperio laboral

Chiavenato (2007) sefiala que el desempefio laboral esta
vinculado al desarrollo del colaborador, asimismo manifesté que
la productividad en una institucion se da cuando al individuo se
le ha infundido comportamientos positivos hacia el trabajo, por
ello, es significativo que todo colaborador se sienta
comprometido e identificado con los ideales de la institucion, es
asi que define como caracteristicas del desemperio laboral: El
compromiso, la calidad en el trabajo, el trabajo en equipo y la
productividad (p.203).
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3.2.2. Definicion operacional de variables.
Tabla 1

Resumen de preguntas por cada dimension

Variable de Estudio Dimension

N° de Preguntas

Adaptabilidad
Autoconfianza
Habilidades Blandas Comunicacion efectiva
Habilidades de resolucién de problemas
Proactividad
Compromiso
Calidad en el trabajo
Trabajo en equipo
Productividad
Total

Desempefio Laboral

3

O b WWWWW

w
N

Fuente:Elaboracion propia
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3.2.3. Matriz de la operacionalizacidon de las variables
Variable Definicion conceptual y operacional  Dimensiones Indicadores items Ejg?i%i Instrumento
Independiente
X=
Habilidades Escala de
Likert
blandas
- Cuestionario
Las habilidades blandas son aquellas - Totalmente
gue permiten poner en practica valores de acuerdo

que contribuyen a que la persona se Xq=
d_es_arrolle, ad_ecuadamentg en los Adaptabilidad - De acuerdo
distintos ambitos de acciéon, como

. . . - Indeciso
trabajar duro bajo presion, tener E
flexibilidad y posibilidad de adaptarse d n d
a los distintos escenarios, contar con esacuerdo

- Totalmente

habilidades para aceptar y aprender

de las criticas, disponer de en desacuerdo

autoconfianza y capacidad de ser Xu= 1. Me adapto a la modalidad de
confiable, lograr una comunicacion Asimilacién cambio de trabajo de manera
efectiva, mostrar habilidades para del cambio  remota.

resolver problemas, poseer un
pensamiento critico y analitico, saber
administrar adecuadamente el tiempo,
saber trabajar en equipo, tener
proactividad e iniciativa, tener
curiosidad e imaginacién y disponer de
voluntad para aprender, ademas de
saber conciliar la vida personal,
familiar, social y laboral, entre otras.
(Buxarrais, 2013)
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Escala de

Variable Definicién conceptual y operacional  Dimensiones Indicadores items valoracion Instrumento
Escala de
Likert
- Totalmente
de acuerdo
2. Adopto continuamente nuevas
X12= y mejores formas de llevar a cabo
Aceptacién  nuevas estrategias para realizar - De acuerdo
del cambio las actividades del area de
trabajo.
Xi3= 3. Me comprometo adaptarme a
Compromiso las nuevas formas de trabajo .
) ) I - Indeciso
con el cumpliendo mis objetivos dentro
cambio de la empresa.
4, No me cuesta trabajo En
recuperarme después de haber
) . desacuerdo
Xo1= obtenido un resultado negativo.
. . 5. Cuando tomo una decision
Inteligencia c . :
Xo= emocional importante, no sé como me siento Totalmente
) al respecto; asustado,

Autoconfianza . . en desacuerdo
emocionado, enojado u otras
combinaciones de emociones.

Xo2=

Autogestion
laboral

6. Asumo responsabilidades
frente a una urgencia en la

Cuestionario
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Variable

Definicion conceptual y operacional  Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoracion

Instrumento

Dependiente

Xs3=
Comunicacioén
efectiva

Xa=
Habilidades
de Resolucion
de Problemas

Xs=
Proactividad

El desempefio laboral esta vinculado
al desarrollo del colaborador,

Xa1=
Participacio
n Activa

Xa1= TOma
de Decisién

Xs1=
Iniciativa

solucién y busca alternativas
creativas.

7. Me comunican con tiempo la
informacién que necesito para
desempefiar mis funciones de
una manera correcta.

8. Soy convocado a las
reuniones, programas y
capacitaciones de la
organizacion.

9. El area a la que pertenezco
toma en cuenta y valora mis
sugerencias y opiniones antes de
tomar una decision.

10. Cuando sé que algo esta mal,
intento buscar soluciones.

11. Sino estoy de acuerdo con
una decisién que toma mi equipo
de trabajo, me molesto con mis
colegas.

12. Considera que solo los jefes
son las personas indicadas para
participar en la busqueda de
alternativas.

13. Me propongo a cumplir
desafios de trabajo y no dejo que
nada me detenga.

14. Comunico y propongo
mejoras de trabajo a mi jefe para
ser mas productivos y eficientes
15. Tengo la disposicion de
trabajar, cuando se presenta
algun evento laboral.

16. Me involucro de manera
personal y profunda en las
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Escala de

Variable Definicion conceptual y operacional ~ Dimensiones Indicadores items valoracion Instrumento
Y=Desempefi asimismo manifesto que la acciones acordadas para que mi
o Laboral productividad en una institucion se da institucion sobresalga
cuando al individuo se le ha infundido 17. Me siento comprometido con
comportamientos positivos hacia el la institucion, por eso hago mi
trabajo, por ello, es significativo que mejor esfuerzo.
todo colaborador se sienta Y11= 18.Considero que he
comprometido e identificado con los Yl1= Identidad  desarrollado vinculos de fidelidad
ideales de la institucion, es asi que Compromiso  Organizacio con mi centro de labor y mi
define como caracteristicas del nal equipo de trabajo.
desempefio laboral: EI compromiso, la
calic_jad en el trabqjo, el trgbajo en 19. Le pongo entusiasmo y tomo
equipoy la productividad. (Chiavenato, mayor iniciativa que la esperada  La escala de
2007, p.203) Y21=Respo por mis jefes. Likert
nsabilidad Acuerdo
20. Soy mi propia fuerza
motivadora para alcanzar las
metas trazadas.
21. Acepto consejos de mi - Totalmente
Ya22= entorno para mejorar. de acuerdo
Y2= Calidad Apertura 22. Tomo a bien las érdenes que De acuerdo
en el trabajo. me dan mis jefes.
23. Me gusta impulsar a mis - Indeciso
compafieros al logro de los - En
objetivos desacuerdo
24. Soy capaz de ayudar a mis Totaimente
~ en desacuerdo
Y3=Trabajo  Y31= compafieros, aunque eso me
en equipo Cooperacion demande tiempo extra.

25.Comparto metas comunes
con mi equipo de trabajo.

26. Analizo y tomo en cuenta los
diferentes puntos de vista de mi
entorno laboral.

111



Escala de

., Instrumento
valoracion

Variable Definicién conceptual y operacional  Dimensiones Indicadores items

Y41=Recon

ocimiento ]
27. A menudo recibo el bono de

desempefio por el logro de

Ya= objetivos.

Productividad

e reconocen adecuadamente las
tareas que realizo y las mejoras
que introduzco en mi trabajo.
29.Se logra alcanzar el nimero
de matriculados establecidos con
la meta trazada en el tiempo
determinado.

Y42=

Resultados
30. Mis jefes aceptan y
comunican que mi trabajo posee
la calidad necesaria para la
Universidad.

31.Culmino las tareas y/o
Y43=Efectivi actividades asignadas por mis
dad jefes en el tiempo deseado.

32. Desarrollo con facilidad las

tareas asignadas por mi jefe.

Fuente: Elaboracién propia
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4.1.

4.2.

Capitulo IV

Metodologia del estudio

Método

La presente investigacion utilizo el método cientifico, el cual se conoce por
teoria, se tiene por objetivo clarificar las relaciones entre variables que afectan
al fenbmeno bajo estudio; de igual manera, planea con cuidado los aspectos
metodoldgicos, con la finalidad de asegurar la validez y confiabilidad de sus
resultados. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014). Asi mismo fundamentan
que los pasos que se siguen en este tipo de método son muy estructurados y
tiene como finalidad intentar predecir el valor aproximado que tendra en una

variable, a partir del valor que poseen en las variables relacionadas.

De igual manera se utilizé el método deductivo, en este tipo de investigacion
se fundamenta en el razonamiento que permite formular juicios partiendo de
argumentos generales para demostrar, comprender o explicar los aspectos

particulares de la realidad. Alan y Liliana (2017)

Enfoque

La presente investigacion es del enfoque cuantitativo, segun Alan y Cortez
(2017) tiene una forma estructurada de recopilar y analizar datos obtenidos
de distintas fuentes, lo que implica el uso de herramientas informaticas,
estadisticas, y matematicas para obtener resultados. Es concluyente en su
proposito ya que trata de cuantificar el problema y entender qué tan
generalizado esta mediante la busqueda de resultados proyectables a una
poblacion mayor. Constituye el método experimental comun de la mayoria de
las disciplinas cientificas. El objetivo de una investigacion cuantitativa es
adquirir conocimientos fundamentales y la eleccién del modelo mas adecuado
gue nos permita conocer la realidad de una manera mas imparcial, ya que se

recogen y analizan los datos a través de los conceptos y variables medibles.
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4.3.

4.4,

4.5,

Alcance

El alcance de la investigacion es descriptivo, segun Hernandez y Mendoza
(2018), este tipo de alcance tiene la finalidad de especificar las propiedad,
conceptos, variables o hechos dentro de un contexto determinado, se recaba

informacion sobre las variables para describirlos o caracterizarlos.

Asimismo tiene el alcance correlacional, al respecto Hernandez y Mendoza
(2018), mencionan que este tipo de investigaciébn busca medir la relacién
existente entre las variables de estudio, en este caso las dos variables
(habilidades blandas y desempefio laboral), en un contexto en particular,
asimismo los resultados de esta investigacion permitiran determinar un grado

de prediccion.

Tipo
La investigacion es del tipo aplicada, segun Sanchez, Reyes y Mejia (2018),
este tipo de investigacion es pragmatica o utilitaria que utiliza y aprovecha

los conocimientos para solucionar problemas de manera inmediata.

Este tipo de investigacion se caracteriza porque toma en cuenta los fines
practicos del conocimiento. El proposito de este tipo de investigacion es el
desarrollo de un conocimiento técnico que tenga una aplicaciéon inmediata

para solucionar una situacion determinada. Escudero y Cortez (2017)

Nivel de la investigacion

La presente investigacion es descriptivo y correlacional segun Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) en los estudios descriptivos Unicamente se
pretende medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta
sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su objetivo

no es indicar cOmo se relacionan éstas.
En los estudios correlacionales segun Hernandez, Ferndndez y Baptista

(2014), se pretende responder a preguntas de investigacion con la finalidad

de conocer la relacion que exista entre dos 0 mas o variables en una muestra.
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4.6. Disefio de lainvestigacion
El disefio fue no experimental, del tipo transversal, del tipo (descriptivo,
correlacional) siguiendo a Hernandez y Mendoza (2018), en la investigacion
no experimental no implica la manipulacion de variables, y estas seran
observadas y analizadas en su ambiente natural, es observar o medir
fendmenos y variables tal como se dan en su contexto natural, para

analizarlas.

Los disefios transversales segun Hernandez y Mendoza (2018), recolectan
datos en un solo momento, en un tiempo Unico, evalian una situacion,
comunidad, evento, fendmeno o contexto en un punto del tiempo. Analizar la
incidencia de determinadas variables, asi como su interrelacion en un
momento, lapso o periodo.

Segun Hernandez y Mendoza (2018), los disefios transversales descriptivos,
estos estudios buscan indagar el nivel o estado de una o mas variables en
una poblacion; en este caso, en un tiempo Unico. Indagan la incidencia de las
modalidades, categorias o niveles de una 0 mas variables en una poblacion;

son estudios puramente descriptivos.

Los disefios transversales correlacionales, describen relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya sea
en términos correlacionales, o en funcién de la relacién causa-efecto.

En este sentido se analizaran dos variables:

M: Muestra
V1: Medicion de la variable 1
V2: Medicion de la variable 2

r- Relacion
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4.7.

4.8.

Poblacién

La poblacion es finita y esta compuesta por N=50 colaboradores.

La poblacion segun Hernandez y Mendoza (2018), es aquel conjunto que
incluye todos los casos que poseen una serie de especificaciones o

compartan caracteristicas comunes.

Muestra

El calculo del tamafio de muestra se realiz6 siguiendo las pautas de
Herndndez y Mendoza (2018), en la cual primero se determina la unidad de
analisis, se determina la poblacién y en base a estos datos se realiza el calculo
correspondiente.

En relacién a la presente investigacion se realiz6 un muestreo probabilistico,
la muestra cuenta con un universo finito por lo cual se utilizo la siguiente

férmula para determinar el tamafio de la muestra:

N.p.q.Z°
(N-1)e*+ p.g.Z*

Se determind el nivel de confianza al 95%, con un error de estimacion del
5.0%, dando como resultado del tamafo de muestra n=45 colaboradores de
la empresa.

Donde:

Tabla 2

Calculo del tamaio de la muestra

Calculo del tamafio de la muestra

Nivel de confianza 95% (corresponde con la Tabla de valores de Z) z 1.96
Porcentaje de la poblacién que tiene el atributo deseado (Cuando no hay

indicacién de la poblacién que posee o no el atributo, se asume 50% para p 50%
py 50% paraq)

Porcentaje de la poblacién que no tiene el atributo deseado q 50%
Tamafio de la poblacion N 0
Error de estimacién maximo aceptado e 5%
Tamafio de la muestra n 5

Fuente:Elaboracion propia
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4.9.

Donde:

2
n= 50.0,5.0,5.(1,96) = 45trabajadores
(50-1)(0,05)* +0,5.0,5.(1,96)*

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para realizar la recolecciobn de datos es necesario desarrollar un plan

detallado con los procedimientos que nos ayudaran a obtener los datos

considerando nuestros objetivos. Hernandez, Fernandez y Baptista (2014),

para fines de la investigacion se utilizara un cuestionario para medir la variable

habilidades blandas y un cuestionario para la medicion de la variable

desempefio laboral. En este sentido a continuacion se explica la técnica y los

instrumentos a utilizar.

4.9.1.

4.9.2.

Técnica.

La técnica es la encuesta, mediante la cual se aplican instrumentos
de recoleccién de datos, mediante reactivos que buscan recolectar
informacion en una muestra determinada Sanchez, Reyes y Mejia,
(2018).

Instrumentos.

La recoleccion de datos se realizd a través de la aplicacion de dos
cuestionarios, Bourke, Kirby y Doran (2016) fundamenta que los
cuestionarios son aquellos que consisten en un conjunto de preguntas
relacionadas a las variables que se desean medir. Por otro lado,
Brace (2013) indica que los cuestionarios deben estar alineados al
problema y a las hipotesis de estudio citados en Hernandez y
Mendoza (2018) para fines de la investigacién se utilizara un
cuestionario que es un conjunto de preguntas respecto de una o mas

variables sustentada por Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

Para medir la variable habilidades blandas, se utilizara el cuestionario
de autoevaluacion. Cuestionario para habilidades blandas para los

trabajadores administrativos. El instrumento se conforma por 16
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preguntas, las cuales evaltan las cinco dimensiones de habilidades
blandas, adaptabilidad, autoconfianza, comunicacion efectiva,
habilidades de resolucion de problemas y proactividad, medidas por
la escala de Likert, del tipo acuerdo: totalmente en desacuerdo (1), en
desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4), totalmente de acuerdo

(5).

Para medir la variable desempefio laboral, se utilizara el cuestionario
de autoevaluacion de desempefio. El instrumento se conforma por 16
preguntas, las cuales evallan las cuatro dimensiones de desempefio:
compromiso, calidad en el trabajo, trabajo en equipo y productividad,
medidas por la escala de Likert, del tipo acuerdo: totalmente en
desacuerdo (1), en desacuerdo (2), indeciso (3), de acuerdo (4),

totalmente de acuerdo. (5).

A. Instrumento para medir las dos variables.
El instrumento a utilizar para la medicion:
Este instrumento tiene un total de 32 items, los cuales estan
agrupados para medir las dimensiones respectivas, a los cuales
los encuestados deben asignar una puntuacion en escala de
Likert de 1 a 5.
Esta escala permitira medir la actitud de una persona con
respecto a un enunciado. Se da en escala de cinco puntos, con
extremas que van del “total acuerdo” al “total desacuerdo”
En el apéndice 3 se muestra el instrumento completo, el cual no

ha tenido aplicacion en el Pera.

B. Validaciéon de los expertos.
Los instrumentos se validaron con la participacion de 4 jueces
expertos quienes brindaron su aprobacion segin como se

muestra la tabla 03.
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Tabla 3

Validacidon de expertos cuestionario de valores personales

' Profesional validador Grado_ de Puntaje Cnfteno_ fje
estudios total validacion.
LEON HURTAD.O' Sarita Magister 150 Optimo
Sakimi
LUNA FLORE.S’ Marco Magister 108 Satisfactorio
Antonio
BRAVO, MONTEVERDE, .
Guido Humberto Magister 83 Bueno
BRICENO MEZA, Carmin Magister 119 Satisfactorio

Deysi
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-

126) - Optimo (126-150)
Fuente:Elaboracion propia

Interpretacion de la tabla:
En tabla N°03 la validacion de los cuatro expertos dio un

promedio de 115 con un criterio de validacion de satisfactorio.

Confiablidad de los instrumentos.

Se realiz6 una prueba piloto del instrumento que se utilizaron en
el estudio para ambas variables. Para lo cual se aplicé un piloto
al cuestionario de 45 participantes con las mismas
caracteristicas de la muestra. Un instrumento es confiable
cuando las mediciones hechas no varian significativamente, ni
en el tiempo, ni por la aplicaciéon a diferentes personas, que
tienen el mismo grado de instrucciéon. La confiabilidad significa
pues que una prueba, instrumento, merece confianza porque al
aplicarse en condiciones iguales o similares los resultados
siempre seran los mismos. Naupas, Valdivia, Palacios y Romero
(2018) cconsiderando que la confiabilidad es el grado en el cual
los instrumentos aplicados a una muestra producen resultados
consistentes y coherentes Hernandez y Mendoza (2018). Por lo
tanto para verificar la confiabilidad de los instrumentos se aplicé

el alfa de cronbach.
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K Y52

T K-1 ﬂ)

Donde:

K : El nimero de items (5 items).

¥ §%: Sumatoria de las varianzas de los items.
$2: La varianza de la suma de los items.

« : Coeficiente Alfa de Cronbach.

Tabla 4

Escala de interpretacion de la confiabilidad.

Intervalo Descripcion

0,53 amenos Confiabilidad nula

0,54 a 0,59 Confiabilidad baja

0,60 a 0,65 Confiable

0,66a0,71 Muy confiable

0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad

1,00 Confiabilidad perfecta
Fuente:Elaboracion propia

Tabla 5

Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad.

Encu 1 222333Suma
eit:d1234567890.‘789012 Itgﬁls
1 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 .4 4 4 4 4 4 122
2 5452 45505 45 .5 45 45 5 143
3 555455 455 4 .4 4505 5 5 148
4 5 55 3 4 45 5 4 4 .4 4 4 4 3 5 139
5 555150550555 .5 505055 5 152
6 5552 45 4 455 .45 44 4 5 138
7 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 .3 433 4 4 117
8 32 422 4 4 4 4 4 .4 4 4 4 4 4 118
9 55512 55555 .4 4545 4 134
10 5551555 445 .5 4545 5 139
11 555 15 5 4 4 45 .4 445 5 4 132
12 5 4 4 4 3 4 45 4 5 .4 4 4 4 4 5 133
13 55512 555 45 .5 144 5 5 138
14 5 4 5 2 2 4 5 4 4 4 .5 455 5 4 131
15 55555 5 5 5 45 .5 455 5 5 149
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4.9.3.

Encu Suma

1 2 2 2 3 3 3
estad 1 2 3 4 5 6 7 8 9 07 890 1 2 de
0sS Items
Varia 0. 00 1 1. 0.0 0. 0.0. 0. 0. 0 0. 0. 0.
nza 3 .2 .6 2 2 2 2 2 .3 7 . 3 4 2 11255
57 1 6 9 6 7 7 1 6 8 8 4 5 1 6

Fuente: Elaboracion propia

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach | N de elementos

0,902 32
Tabla 6
Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad del
instrumento
tems Sumatoria de Varianza de Coeficiente
Instrumentos (K) las varianzas de la suma de alfa de
los items (¥ s?) items (S?) Cronbach (a)
Valores 15 14,19 112,55 0,9021
personales

Fuente:Elaboracion propia

Para el analisis del instrumento se aplico la formula del
coeficiente Alfa de Cronbach hallado en la escala que evalla los
criterios obteniendo un « =0,902, se ubica en el intervalo de 0,72
a 0,99 (tabla 03) lo cual indica que el instrumento presenta una

excelente confiabilidad.

Técnicas de analisis de datos
Para presentar los resultados se utilizaran tablas de distribucion de
frecuencia o gréficos estadisticos por tratarse de instrumentos con

una medicion de escala ordinal.

Para las pruebas de hipétesis se utilizaran estadigrafos no
paramétricos como la P de (Pearson), las mismas que nos brindaran
datos del logro de los objetivos correlacionales planteados.

El recurso para el analisis sera el SPSS V.26.
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Capitulo V

Tratamiento Estadistico

5.1. Resultados y analisis
5.1.1. Pruebade normalidad.
La prueba de normalidad se realiz6 para determinar si los datos de la
investigacion se encuentran bien modelado mediante una distribucion

normal o no.

A. Formulacién de hipotesis.
Variable 1
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable
de Habilidades blandas
p > 0,05

Hi: No existe una distribucién normal en los datos de la
variable de Habilidades blandas
p <0,05

Variable 2

Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable
de Desempeiio laboral

p > 0,05

Hi: No existe una distribucién normal en los datos de la
variable de Desempefio laboral
p < 0,05

Cuestionario

Ho: Existe una distribuciéon normal en los datos de la variable

de Desempeiio laboral

122



p > 0,05

Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la
variable de Desempefio laboral
p < 0,05

a. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba
paramétrica.

b. Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba estadistica de Shapiro-Wilk para
ambos cuestionarios.

c. Formulacién de la regla de decision
Ho: p =2 0,05 (datos normales)

Hi: p < 0,05 (datos no normales)

En la tabla 7 se muestra los datos de analisis de la prueba de

normalidad de las dos variables.

Tabla 7

Prueba de normalidad de las variables.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?® Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
X: Habilidades Blandas 0,156 45 0,007 0,934 45 0,013
Y: Desempefio Laboral 0,095 45 0,200 0,960 45 0,127

*, Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracién propia

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Total 0,113 45 0,183 0,952 45 0,059

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Histograma — Normal

Medlia = 143,38
Desviacién estandar = 11,179
N=45

Frecuencia

0
110,00 120,00 130,00 140,00 150,00 160,00

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion: Como el nivel de significancia asintomética bilateral
obtenido (p = 0,059) es mayor al nivel de significacion (p>0,050)
entonces aceptamos la hipétesis nula Ho y se rechaza la
hipétesis alterna Hi, es decir existe una distribucion normal en
los datos de las dos variables (cuestionario) lo que se debe
utilizar es una prueba paramétrica y la correlacion de r de

Pearson.

Como p > 0,05, es decir los datos tienen una distribucion normal,
por lo tanto, aplicaremos una estadistica paramétrica. Segun los
resultados de la prueba de normalidad se aplicara el estadistico

de la correlacion de r de Pearson.

5.2. Pruebade hipétesis

5.2.1.

Datos generales.
El cuestionario tiene una introduccion de 7 preguntas generales las

cuales se mencionan a continuacion.
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Tabla 8
Género de los trabajadores administrativos de la Escuela de

Posgrado Huancayo 2021.

Genero Frecuencia Porcentaje
Femenino 34 76%
Masculino 11 24%

Fuente: Elaboracién propia

Género de los trabajadores administrativos de la Escuela
de Posgrado Huancayo 2021.

mMASCULINO
FEMENINO

Figura 3. Género de los trabajadores administrativos de la Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:
En la figura 3, se observo la frecuencia de trabajadores segun su
género, siendo el 76% de género femenino, mientras que el 24% son

de género masculino.

Tabla 9
Puesto o cargo de los trabajadores administrativos de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Frecuencia Porcentaje
Asesor Capacitacion 39 87%
Asesor Senior de Capacitacion 6 13%
Fuente: Elaboracién propia
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Puesto o cargo de los trabajadores administrativos
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

mASESOR DE
CAPACITACION

ASESOR SENIOR DE
CAPACITACION

Figura 4. Puesto o cargo de los trabajadores administrativos de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

En la figura 4, se observé la frecuencia con respecto al cargo o puesto
del trabajador para lo cual el 13% es pertenece al puesto de asesor
senior de capacitacion, mientras que el 87% de los trabajadores

encuestados pertenecen al puesto de asesores de capacitacion.

Tabla 10
Grado de Instruccion de los trabajadores administrativos de la

Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Frecuencia Porcentaje

Superior 31 69%
Técnico 13 29%
Secundaria 1 2%

Fuente: Elaboracién propia
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Grado de Instruccion de los trabajadores
administrativos de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021

= SUPERIOR
= TECNICO
SECUNDARIA

Figura 5. Grado de instruccion de los trabajadores administrativos de la Escuela
de Posgrado Huancayo 2021.
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

En la figura 5, se observd la frecuencia con respecto al grado de
instruccion, siendo que el 2% de trabajadores su grado de instruccién
es secundaria y el 29% de los trabajadores su grado de instruccion es
de técnico, mientras que el 69% de los colaboradores su grado de

instruccion superior.

Tabla 11
Tiempo de servicio de los trabajadores administrativos de la Escuela

de Posgrado Huancayo 2021.

Frecuencia Porcentaje
Mayor a 5 afios 10 22%
Menor o Igual a 5 afios 35 78%
Fuente: Elaboracion propia
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Tiempo de servicio de los trabajadores administrativos
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

= MAYOR DE 5 ANOS

MENOS O IGUAL A 5 ANOS

Figura 6. Tiempo de servicio de los trabajadores administrativos de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

En la figura 6, se observé la frecuencia con respecto al tiempo de
servicio por lo cual un 78% tienen como tiempo de servicio menor o
igual a 5 afios, mientras que el 22% tienen un tiempo de servicio

mayor a 5 afios.

Tabla 12
Procedencia de los trabajadores administrativos de la Escuela de

Posgrado Huancayo 2021.

Frecuencia Porcentaje

Huancayo 26 58%
Lima 13 29%
Arequipa 6 13%

Fuente: Elaboracién propia

Procedencia de los trabajadores administrativos de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

= HUANCAYO
= LIMA
AREQUIPA

Figura 7. Procedencia de los trabajadores administrativos de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Fuente: Elaboracién propia
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Interpretacion:
En la figura 7, se observo la frecuencia de procedencia, siendo un
58% de trabajadores procedentes de Huancayo, el 29% son

procedentes de Limay el 13% son procedentes de Arequipa.

Tabla 13
Estado civil de los trabajadores administrativos de la Escuela de

Posgrado Huancayo 2021.

Frecuencia Porcentaje
Casado 13 29%

Soltero 32 71%
Fuente: Elaboracién propia

Estado civil de los trabajadores administrativos de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

= CASADO
SOLTERO

Figura 8. Estado civil de los trabajadores administrativos de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:
En la figura 8, se observa la frecuencia del estado civil, siendo un 71%

de trabajadores casados y el 29% son solteros.

Tabla 14
Edad de los trabajadores administrativos de la Escuela de Posgrado

Huancayo 2021.

Frecuencia Porcentaje

50-59 afios 1 2%
40-49 afios 9 20%
20-29 afos 17 38%
30-39 afios 18 40%

Fuente: Elaboracién propia
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5.2.2.

Edad de los trabajadores administrativos de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

= 20-29 afios
= 30-39 afios

40-49 afos
= 50-59 afios

Figura 9. Edad de los trabajadores administrativos de la Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.
Fuente: Elaboracién propia

Interpretacion:

En la figura 9, se observo la frecuencia de edades, entre las edades
de 30-39 afios representan el 40%, entre 20-29 afos representan el
38%, entre 40-49 afios representan el 20%, mientras que entre 50-59

afos representan el 2%.

Hipotesis general.
Las habilidades blandas influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlaciéon
de Pearson son los siguientes:
a. Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: Las habilidades blandas NO influyen significativamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.
Hi: Las habilidades blandas influyen significativamente en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el

trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.
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Nivel de significancia

Se uso6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se usO como estadistico una prueba
paramétrica.

Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba r de Pearson.

Formulacion de la regla de decision

Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala
de interpretacion de la r de Pearson.

Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05
Sin v Correlacion
. perfecta
correlacion
0.761
0.0 0.2 0.4 0.6 0.3 1.0
| | 1 | | |
[ Correlacion I Correlacu')n] Correlauénl Correlacion Correlacion ]
( minima baja moderada buena muy buena
1
Correlacion directa

Figura 10. Correlacion entre habilidades blandas y el desempefio laboral.
Fuente: Elaboracién propia

Tabla 15

Correlacion entre habilidades blandas y el desemperio laboral.

Correlaciones

Habilidades Desempefio
Blandas Laboral
- Correlacion de 1 0.761"
X1= Habilidades ~ Pearson
Blandas Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45
Correlacion de "
0,761 1
Y2= Desempefio ~ Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia
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Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Hz), asimismo afirmamos que: Las habilidades
blandas influyen significativamente en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la
correlacion r de Pearson (r= 0,761), con una significancia de p=
0,000 y demuestra una correlacion positiva y buena, es decir, si
las habilidades blandas aumentan significativamente mejora el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el

trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

5.2.3. Hipotesis especificas

A.

Hipodtesis especifica 1.
La adaptabilidad se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el

trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacion de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: La adaptabilidad NO se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.
Hi: La adaptabilidad se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

b.  Nivel de significancia
Se usé un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba

paramétrica.
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Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba r de Pearson.

Formulacion de la regla de decision

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la
escala de interpretacion de la r de Pearson.

HO: p 20,05
Hi: p<0,05
Sin - Correlacion
perfecia
correlaciin 0,607
0.0 02 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | ! |
r Cormrelacion l Correlacon ] Correlacion I Correlacion  Correlacion I
|. minima baja meoderada buena miry buena
|
Correlacion directa

Figura 11. Correlacién entre adaptabilidad y el desempefio laboral
Fuente: Elaboracién propia

Tabla 16

Correlacion entre adaptabilidad y el desempefio laboral

Correlaciones

Adaptabilidad Desempefio

Laboral
Correlacion de 1 0.607"
_ - Pearson
X1=Adaptabilidad Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45
i Correlacion de 0,607" 1
Y=Desempefio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se acepta

la hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: La
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adaptabilidad se relaciona significativamente con el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r= 0,607),
con una significancia de p= 0,000 y demuestra una
correlacion positiva 'y buena, es decir, si la adaptabilidad se
desarrolla significativamente mejora el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de
la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Hipotesis especifica 2.

La autoconfianza se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el

trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacién de Pearson son los siguientes:

a.

Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La autoconfianza NO se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

H1: La autoconfianza se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos
en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

Nivel de significancia

Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6é como estadistico una prueba
paramétrica.

Estadistico de prueba

Se utilizo la prueba r de Pearson.
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Formulacién de la regla de decisién
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la

escala de interpretacion de la r de Pearson.

Ho: p 2 0,05
Hi: p < 0,05
Sin Correlacion
. perfecta
cor_relamn 0,560 ‘ :
S
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

[Correlaa‘ﬁn I Correlaﬁén| Correlaa‘énl Correlacion  Correlacion ]
l minima baja moderada buena muy buena

|

Correlacion directa

Figura 12. Correlacion entre autoconfianza y el desempefio laboral.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 17

Correlacion entre autoconfianza y el desempefio laboral.

Correlaciones

Autoconfianza Desempefo
Laboral
Correlacion de 1 0.560"
) Pearson
Autoconfianza Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45
Correlacion de 0.560" 1
Desempefio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: La
autoconfianza se relaciona significativamente con el

desemperio laboral de los trabajadores administrativos en
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el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r= 0,560),
con una significancia de p= 0,000 y demuestra una
correlacion positiva y buena, es decir, si la autoconfianza
se fortalece significativamente mejora el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo

remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Hipotesis especifica 3.

La comunicacion efectiva se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el

trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacion de Pearson son los siguientes:

a.

Planteamiento de Ho y Ha.

Ho: La comunicacion efectiva NO se relaciona
significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Ha: La comunicacion  efectiva se  relaciona
significativamente con en el desempeiio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Nivel de significancia

Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba
paramétrica.

Estadistico de prueba

Se utilizo la prueba r de Pearson.

Formulacién de la regla de decisiéon

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la

escala de interpretacién de la r de Pearson.
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Ho: p 2 0,05

H1: p <0,05
Sin - - Correlacion
i perfecta
correlacion
! 0,768
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0
| | | | |
[ Correlacion I Correlacion ] Correlacion I Correlacion  Correlacion
minima baja moderada buena muy buena
||
Correlacion directa

Figura 13. Correlacion entre la comunicacion efectiva y el
desempefio laboral.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 18
Correlacion entre la comunicacion efectiva y el

desemperio laboral.

Correlaciones
Comunicaciéon  Desempefio

Efectiva Laboral
o Correlacion 1 0.768"
x3=Comunicacion ~ de Pearson
Efectiva Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45
Correlacion -
0,768 1
Y=Desempefio de Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: La
comunicacion efectiva se relaciona significativamente con
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos
en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r= 0,768),
con una significancia de p= 0,000 y demuestra una

correlacion positiva y buena, es decir, si la comunicacion
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efectiva mejora significativamente se incrementa el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

Hipotesis especifica 4.

Las Habilidades de resolucion de problemas se relacionan
significativamente con el desemperio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacién de Pearson son los siguientes:

a. Planteamiento de Hoy H1.
Ho: Las Habilidades de resolucion de problemas NO se
relacionan significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.
H1: Las Habilidades de resolucion de problemas se
relacionan significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

b.  Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba
paramétrica.

c. Estadistico de prueba
Se utilizé la prueba r de Pearson.

d. Formulacién de la regla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la

escala de interpretaciéon de la r de Pearson.
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Ho: p 2 0,05

Hi:p < 0,05
Sin Correlacion
perfecta
co r_rela_u'én 0,320 . J
0.0 0.2 0.4 0.6 0.3 1.0

r Correlacién | Correlacion | Cotrelar.iénl Correlacién  Correlacion ]
l minima baja moderada buena muy buena

|

Correlacion directa

Figura 14. Correlacién entre habilidades de resolucién de problemas
y el desempenio laboral.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 19
Correlacion entre habilidades de resolucion de problemas

y el desempefio laboral.

Correlaciones
Habilidades de

resolucion de Desempefio
Laboral
problemas
Correlacion .
. 1 0,320
x4=Habilidades de  de Pearson
resolucion de Sig.
; 0,032
problemas (bilateral)
N 45 45
Correlacion 0.320° 1
N de Pearson
Y=Desempefio Sig.
Laboral (bilateral) 0,032
N 45 45

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: Las
habilidades de resolucion de problemas se relaciona
significativamente con el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la
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Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la
correlacion r de Pearson (r= 0,320), con una significancia
de p= 0,032 y demuestra una correlacion baja, es decir, si
las habilidades de resolucibn de problemas mejoran,
habria un ligero incremento en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la

Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Hipotesis especifica 5.

La proactividad se relaciona significativamente con el

desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el

trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de

correlacion de Pearson son los siguientes:

a.

Planteamiento de Ho y H1.

Ho: La proactividad NO se relaciona significativamente con
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos
en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

H1: La proactividad se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

Nivel de significancia

Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de
confianza del 95%; se us6 como estadistico una prueba
paramétrica.

Estadistico de prueba

Se utilizo la prueba r de Pearson.

Formulacién de la regla de decisiéon

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la

escala de interpretacién de la r de Pearson.
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Ho: p 2 0,05

Hi: p < 0,05
Sin Correlacion
perfecta
correlacion 0,718 o |
0.0 0.2 04 06 0.8 1.0

r Correlacion I Correlaciénl Cotrelau'énl Correlacion  Correlacion II
|. minima baja moderada buena muy buena |

|

Correlacion directa

Figura 15. Correlacion entre proactividad y el desempefio laboral.

Fuente: Elaboracién propia

Tabla 20

Correlacion entre proactividad y el desempefio laboral.

Correlaciones

o Desempefio
Proactividad Laboral
Correlacion de .
a o Pearson 1 0,718
x5=Proactividad Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45
Correlacion de 0.718" 1
Y=Desempefio Pearson
Laboral Sig. (bilateral) 0,000
N 45 45

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (HO) y se acepta
la hipotesis alterna (H1), asimismo afirmamos que: La
proactividad se relaciona significativamente con el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r= 0,718),
con una significancia de p= 0,000 y demuestra una

correlacion positiva y buena, es decir, si desarrollamos
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nuestra proactividad mejora significativamente el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos en
el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

5.3. Discusion de resultados

En la investigacion habilidades blandas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado
Huancayo 2021, en respuesta al objetivo general cuenta con un nivel de
significancia asintomatica bilateral obtenido (p = 0,059) es mayor al nivel de
significacion (p>0,050) entonces aceptamos la hipétesis nula HO y se rechaza
la hipétesis alterna H1, es decir existe una distribucién normal en los datos de
las dos variables lo que se debe utilizar es una prueba paramétrica y la
correlacion de r de Pearson. Después de analizar los resultados obtenidos
afrmamos que: las habilidades blandas influyen significativamente en el
desempenio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la correlacién r de
Pearson (r= 0,761), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una
correlacion positiva y buena, es decir, si las habilidades blandas aumentan
significativamente mejora el desempeiio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

La mencionada conclusion concuerda con la de otros autores como Rodriguez
(2020), quien seiala que las habilidades blandas se relacionan con el
desempefio laboral, de acuerdo a la informacion muestral y con un nivel de
significancia del 5%, se rechaza la hipétesis nula, es decir que existe una
relacion directa y significativa entre las habilidades blandas y el desempefio
docente en la Escuela de Posgrado de la Universidad Privada Norbert Wiener
2019 (p valor = ,000 < a = 0.05) y tiene una correlacién positiva considerable
(d=0,601). Las habilidades blandas son las responsables de al menos el 70%
del éxito laboral y debido a la fuerte correlacion entre ambas variables, resulta

imprescindible reformular el proceso de seleccion docente, asi como los
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programas de induccion- capacitacion con miras a incluir las habilidades
blandas como indicador de peso en una contratacion docente, que garantice

una mejora en el desempefio.

Segun Espinoza y Gallegos (2020) quien sefala que las habilidades blandas
se relacionan con el desempefio laboral luego de evaluar las respuestas,
haciendo uso del analisis de fiabilidad, se obtiene como resultado un Alfa de

Cronbach un valor de 0.914, lo que demuestra la fiabilidad de la informacion.

Segun Caceres, Pedro y Ramos (2018), entre sus principales conclusiones es
posible indicar que acerca de la dimension del desemperio laboral, los valores
de la escala son confiables respecto al alpha de Cronbach asimismo, se
encuentra que la escala es valida, dado que los valores de las cargas

factoriales son conformes al criterio de 0,7 y varianza explicada mayor al 50%.

Asimismo, la presente investigacion concuerda con el trabajo presentado por
Oseda (2020) el cual concluyo que los resultados descriptivos muestran que
el Empowerment esta en un nivel alto con 12,9% y el moderado con 63,5 %
seguido del nivel bajo con un 23,5%, para la variable desempefio laboral tiene
el nivel bueno un 8,2%, 68,2% para el nivel regular y 23,5% para el nivel
deficiente. Asi mismo, los resultados inferenciales indican que existe relacion
entre ambas variables, con una significancia bilateral de 0,000 y con un
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0,94. Estos resultados
indicaron que el Empowerment se relaciona con el desempefio laboral de los
colaboradores de una universidad privada del cono norte. son conformes al

criterio de 0,7 y varianza explicada mayor a 50%.

Asimismo, en respuesta a los objetivos especificos en los cuales se quiere
determinar la correlacion entre las dimensiones tenemos la adaptabilidad se
relaciona significativamente con el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r= 0,607), con una

significancia de p= 0,000, demuestra una correlacion positiva y buena, es
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decir, si la adaptabilidad se desarrolla significativamente mejora el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021. Los trabajadores que representan
el 40% tienen la edad promedia entre 30-39, el 38% tienen la edad promedia
entre 20-29 afios, por lo que tienen mayor facilidad al uso de programas
tecnolégicas, mientras que el 20% tienen la edad promedia entre 40-49 y el
2% tienen la edad promedia entre 50-59 afios que se encuentran en proceso

de aprendizaje de utilizacion de programas tecnolégicas.

Asimismo, la presente investigacién concuerda con el trabajo presentado por
Cabezudo (2018), quien menciona que el factor adaptabilidad de la variable
independiente gestion de la cultura de valores organizacionales, tiene un
resultado de 0,818 sobre el factor disponibilidad al cambio de la variable
desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor. La correlacion es
significativa al nivel 0,01 (bilateral). Se determind que si existe una incidencia
positiva considerable del factor adaptabilidad de la variable gestion de la
cultura de valores organizacionales, sobre el factor disponibilidad al cambio

de la variable desempefio laboral, en un organismo publico ejecutor.

Por otro lado, la dimension autoconfianza se relaciona significativamente con
el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la correlacion r de
Pearson (r= 0,560), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una
correlacion positiva y buena, es decir, si la autoconfianza se fortalece
significativamente mejora el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

Segun Orellana (2018) existe una relacion directamente moderada y
objetivamente critica (Rho=0,514); siendo la estimacion de p=0.00<0.05,
favoreciendo la hipétesis electiva, lo que demuestra que: existe una conexion
notable entre la autoconfianza y el desemperio laboral del personal escolar de

la Unidad Educativa. Se concluy6 claramente mediante el analisis de los

144



resultados que para el objetivo especifico existe relacién directa y positiva

entre la autoconfianza el desempefio laboral.

La comunicacién efectiva se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela
de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r=
0,768), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion positiva
y buena es decir si la comunicacién efectiva aumenta significativamente
mejora el desemperio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo
remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021, la mencionada conclusion
concuerda con la de otros autores como Saboya (2016), quien sefiala, segun
la prueba de Coeficiente de Correlacion de Rho Spearman se encontré una
correlacion positiva considerable (0.457**) entre la variable Comunicacion
Interna y la variable Desempefio Laboral, por tanto la comunicacién interna si

influye en el desempefio laboral.

La presente invetigacion guarda relacion con el autor Goicochea (2020) en su
trabajo de investigacion titulado “Relacién entre la comunicacion efectiva y el
desempenio laboral de los colaboradores de la Empresa Autonort Cajamarca
S.A.C de la Ciudad de Cajamarca - 2020” en donde demuestra que existe
correlacién entre las variables de Comunicacion efectiva y desempefio
Laboral, teniendo asi que la Correlacion de Pearson es de 0,749 que indica
gue 74.9% de los datos estan altamente correlacionados, es decir, la atraccidon

entre ambas variables es fuerte.

Las Habilidades de resolucion de problemas se relacionan significativamente
con el desempeiio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo
remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la
correlacion r de Pearson (r= 0,320), con una significancia de p= 0,032 y
demuestra una correlacion baja, es decir, si las habilidades de resolucion de
problemas mejoran, habria un ligero incremento en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de

Posgrado Huancayo 2021, la mencionada conclusion concuerda con la de
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otros autores como Hidalgo (2020), tuvo como objetivo especifico de
determinar la influencia de la resolucion de conflictos en el desempefio laboral
de los trabajadores del Programa Nacional de Asistencia Solidaria Pension
65, para elaborar la Relacion Bimestral de Usuarios, se concluyd que en la
prueba de hipoétesis general, se observa que el valor de chi cuadrado es de
30.660 con 6 grados de libertad y un valor de significancia de 0.000, por lo
existe razones suficientes para rechazar la hipétesis nula y aceptamos que
las habilidades blandas incluyen en el desempefio laboral de los trabajadores
del Programa de Asistencia Solidaria Pension 65, en la elaboracion de la
Relacion Bimestral de usuarios, de esta manera se explica que la pretension
de convencer a los demas con acciones fructiferas y con herramientas
eficaces de persuasion, para luego conseguir los objetivos trazados, en

nuestro quehacer diario.

La proactividad se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r=
0,718), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion positiva
y buena, es decir si la proactividad aumenta significativamente mejora el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021. Los trabajadores que representan
el 13% son casados, tienen un grado de responsabilidad familiar y tienen
beneficios salariales mas altos y el 32% son solteros, del cual coincide con el
autor Carbajal (2017) donde se hallé que la personalidad proactiva presenta
correlacion significativa con la mayoria de las variables excepto con el apoyo
organizativo percibido; asi pues, se tiene los siguientes indices de correlacion:
satisfaccion laboral (r=0,14), con desempefio laboral (r=0.37), con
compromiso afectivo (r=0.18), con perspectivas de crecimiento personal
(r=0.22), con intencion de permanecer en empresa (r=0.13) y con gestion de

la comunicacion (r=0.19).
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Conclusiones

Las habilidades blandas influyen significativamente en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021, debido a que la correlacion r de Pearson (r=
0,761), con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion positiva
y buena, es decir, si las habilidades blandas aumentan significativamente
mejora el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo
remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021. El género femenino
representa el 73% y tiene una competencia mas a diferencia del género

masculino, que es la intuicion y el 27% representa al género masculino.

La adaptabilidad se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021, debido a que tiene una correlaciéon r de Pearson
(r= 0,607) con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion
positiva y buena, es decir si la adaptabilidad aumenta significativamente
mejora el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo
remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021. Los trabajadores que
representan el 40% tienen la edad promedia entre 30-39, el 38% tienen la
edad promedia entre 20-29 afios, por lo que tienen mayor facilidad al uso de
programas tecnolégicas, mientras que el 20% tienen la edad promedia entre
40-49 y el 2% tienen la edad promedia entre 50-59 afios que se encuentran

en proceso de aprendizaje de utilizacién de programas tecnoldgicas.

La autoconfianza se relaciona significativamente con el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021, debido a que tiene una correlacion r de Pearson
(r= 0,560) con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion
positiva y buena, es decir si la autoconfianza aumenta significativamente

mejora el desemperio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo
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remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021.

La comunicacion efectiva se relaciona significativamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela
de Posgrado Huancayo 2021, debido a que tiene una correlaciéon r de Pearson
(r= 0,768) con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion
positiva y buena, es decir si la comunicacion efectiva aumenta
significativamente mejora el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo
2021.

Las habilidades de resolucion de problemas se relaciona significativamente
con el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo
remoto de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021, debido a que la
correlacién r de Pearson (r= 0,320), con una significancia de p= 0,032 y
demuestra una correlacion baja, es decir, si las habilidades de resolucion de
problemas mejoran, habria un ligero incremento en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de

Posgrado Huancayo 2021.

La proactividad se relaciona significativamente con el desempeiio laboral de
los trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021, debido a que tiene una correlacion r de Pearson
(r= 0718) con una significancia de p= 0,000 y demuestra una correlacion
positiva y buena, es decir si la proactividad aumenta significativamente mejora
el desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el trabajo remoto
de la Escuela de Posgrado Huancayo 2021. Los trabajadores que representan
el 13% son casados, tienen un grado de responsabilidad familiar y tienen
beneficios salariales mas altos y el 32% son solteros.
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Recomendaciones

Para potenciar las habilidades blandas del colaborador e incrementar el
desempeio laboral y seguir alcanzando los objetivos de la empresa, se
recomienda primero definir los objetivos que queremos alcanzar teniendo en
cuenta las debilidades que tenemos y optar por alguna de ellas y mejorar en
los préximos meses, segundo aprender a escuchar las criticas de los
comparieros y jefes que son el foco que se debe tomar en cuenta para
fortalecer las debilidades, practicando la escucha a conciencia y mejorando la
empatia, tercero se debe ser tolerante con los errores de uno mismo y de los
demas para no entorpecer el desempefio laboral, cuarto salir de la zona de
confort demostrando que podemos desprendernos de los hébitos dafinos y
mejorar las debilidades de ciertas conductas, por ultimo atreverse a actuar
de manera distinta para poder lograr resultados diferentes que se quiere
lograr y poder superarlos. Asi mismo se sugiere realizar capacitaciones,
feedback y participar en cursos sobre habilidades blandas como minimo con
92 horas en adelante.

La adaptabilidad nos permite superar con mayor eficiencia los obstaculos que
todos afrontamos cuando se nos presenta una etapa de cambios, por ello se
debe ser flexible con nuevas ideas y predispuestos al uso y manejo de nuevas
herramientas de la tecnologia, creando valor empresarial con nuevas formas
de gestion y métodos para lograr alcanzar una eficiente desempefio laboral
asi mismo desarrollar nuestra creatividad, promover y facilitar la participacion
de los colaboradores en webinars o cursos online, asi como la asistencia a
congresos y a eventos de networking, de esta forma los colaboradores sientan
que crecen como profesionales y estaran aportando valor a la empresa, asi
mismo con la llegada del teletrajo se sugiere realizar una planificacion
semanal y diaria de la lista de tareas y tener claro cudles son prioritarias, evitar
distracciones ya que ahora se trabaja mas habitualmente desde casa, no
querer abarcar todo y evitar saturarnos, debemos estar preparados a cambios
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en las rutinas y ajustar nuestra forma de trabajar, si queremos obtener los

mejores resultados.

Mejorar la autoconfianza servira como soporte para el logro de objetivos, en
primer lugar, se debe aprender a mejorar el lenguaje corporal y la forma de
hablar ya que influye mucho al momento de expresarse de tal manera que
refleje confianza en uno mismo. Tener una postura relajada y abierta, utilizar
un tono de voz adecuado, ni muy bajo ni muy elevado, evita usar muletillas,
hacer pausas que ayuden a mostrarte serena y mostrar las ideas de forma
clara y firme. Como segundo punto reconocer los errores, aprender de ellos y
reforzar cada logro que se consiga, por otro lado, evitar compararse con otras
personas, cada uno tiene sus capacidades y limitaciones y, cuando nos
comparamos, tendemos a magnificar las capacidades de los demas y
minimizar las nuestras. Como tercer punto la practica del dia a dia hace que
ganemos experiencia en aquella area que se quiera desarrollar y mejorar, ya
gue cuanto mas competente te sientas, mas autoconfianza se podra

desarrollar en uno mismo.

Mediante la comunicacion efectiva podremos conocer mejor a nuestro equipo
de trabajo para poder identificar las personalidades personales de cada uno
asi mismo también ellos conozcan de ti. La realizacion de reuniones
regularmente seguidas es importante ya que ello nos conlleva a estar
informado lo que sucede en la empresa. La utilizacion de herramientas de
comunicaciéon interna permitira que los miembros del equipo puedan
comunicarse con los demés y asi fortalecer la confianza en el equipo. La
aplicacion del feedback adecuado y pertinente conlleva a motivar a los

miembros del equipo e incentivarlos a trabajar con mayor eficiencia.

Para mejorar las habilidades de resolucion de conflictos, es necesario
programar sesiones de capacitacion al trabajador para desarrollar la escucha
activa, para saber reconocer lo que dicen y el problema central que parecen
tener con la otra persona. La positividad es increiblemente importante para

poder resolver conflictos, es decir si trae negatividad como mediador, solo

150



aumentara el problema. Mantener empatia para sentir que realmente
comprendes lo que estan sintiendo y por qué, ello puede ser de gran ayuda
para la resolucion de conflictos. Manejo del estrés tener la capacidad de lidiar
con dos (0 a veces mas) individuos agravados y encontrar una manera de

navegar en una situacion muy tensa.

Para fortalecer la proactividad profesional existen varias formas de hacerlo
como: Transformar las ideas en acciones, actuar, no esperar a ver qué pasa,
buscar nuevas oportunidades, anticipar, prevenir y resolver problemas, actuar
de forma diferente en funcion de como deban hacerlo, perseverar, no rendirse,
ser flexibles, ser responsables de sus actos, ser libres de su propia conducta,

ser positivos y no limitarse a cumplir 6rdenes o desempefar sus funciones.
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Anexos

Anexo 1: Matriz de consisténcia

Titulo: “HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN EL TRABAJO REMOTO
ESCUELA DE POSGRADO HUANCAYO 2021”

Problema Objetivo Hipotesis Variables Metodologia
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable Método general:
;De qué manera influye las Las habilidades blandas influyen | independiente Método cientifico
habilidades blandas y el | Analizar la influencia de las | significativamente en el | X=Habilidades Enfoque:
desempefio  laboral de los | habilidades blandas y el | desempefio laboral de los | blandas Cuantitativo
trabajadores administrativos en el | desempefio laboral de los | trabajadores administrativos en el | x1=Adaptabilidad Alcance:

trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 20217
Problemas especificos

¢De qué manera la adaptabilidad
se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de Ilos
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 20217

¢De gqué manera la autoconfianza
se relaciona significativamente con
el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021?

¢De qué manera la comunicacion

efectiva se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 20217

¢,De qué manera las habilidades de
resolucion de problemas se

trabajadores administrativos
en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.

Objetivos especificos

Determinar la adaptabilidad
en el desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos, en el trabajo
remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Determinar la autoconfianza
en el desempefio laboral de
los trabajadores
administrativos, en el trabajo
remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Determinar la comunicacion
efectiva en el desempeiio

trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.
Hipétesis especificas

La adaptabilidad se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

La autoconfianza se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

La comunicacion efectiva se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Las habilidades de resolucién de
problemas se relacionan
significativamente con el

x2=Autoconfianza
x3=Comunicacion
efectiva
x4=Habilidades de
resolucién de
problemas
x5=Proactividad
Variable
dependiente
y=f(x)=
Desempefio
laboral
y1l=Compromiso
y2=Calidad en el
trabajo

y3=Trabajo en
equipo
y4=Productividad

Descriptivos

Correlacionales
Tipo
investigacion:

Aplicada
Nivel
investigacion:

Descriptivos

Correlacionales
Disefio de la
investigacion:

NO experimentales,

de

de

Transversales del

tipo descriptivo

correlacional
Poblacién:

N= 50 trabajadores
Muestra:

n= 45 trabajadores

Probabilistico
(aleatoria)
Técnicas:

Entrevista
Instrumentos:
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Problema

Objetivo

Hipodtesis

Variables

Metodologia

relacionan significativamente con el
desempefio  laboral de los
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 20217

¢,De qué manera la proactividad se
relaciona significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 20217

laboral de los trabajadores
administrativos, en el trabajo
remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Determinar la habilidad de la
resolucién de problemas en el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos,
en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.

Determinar la proactividad en
el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos,
en el trabajo remoto de la
Escuela de Posgrado
Huancayo 2021.

desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

La proactividad se relaciona
significativamente con el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos en el
trabajo remoto de la Escuela de
Posgrado Huancayo 2021.

Cuestionarios
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Anexo 2: Matriz de la operacionalizacion de las variables

Titulo: “HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN EL TRABAJO REMOTO
ESCUELA DE POSGRADO HUANCAYO 2021”

Variable DeEtimeler: co_nceptual y Dimensiones Indicadores items Escala_qe Instrumento
operacional valoracion
. 1. Me adapto a la
Las habildades blandas son Xu1= Asimilacion del | modalidad de cambio | Escala de
aguefias -que perrrlmen poner cambio de trabajo de manera Likert
en t_t|c))ract|ca va (IJres que remota.
ggnd“esg?cr)]ll: g(;jgcui dp;r:]Seoan 1.Adopto continuamente | - Totalmente
los_distint smbitos  d nuevas y mejores de acuerdo
en los distntos ambilos de _ i formas de llevar a cabo | - De acuerdo
accion, como trabajar duro bajo X12= Aceptacion del . .
" . nuevas estrategias | - Indeciso
presion, tener flexibilidad vy | Xi= cambio i |
posibilidad de adaptarse a los | Adaptabilidad para ~ realizar  fas - En
distint ' N actividades del area de desacuerdo
con habilidedes para sceptar y abajo. - Totalmente
aprender de pIas criFt)icasy 2-Me comprometo en
disponer de autoconfianza y ) _ adaptarmef a las desacuerdo
Independiente | capacidad de ser confiable X1 Co_mpromlso con nuevas - tormas d.e
- - YA el cambio trabajo cumpliendo mis | Escala de . .
X= Habilidades | lograr una  comunicacion obietivos dentro de la | Likert Cuestionario
blandas efectiva, mostrar habilidades errJ1presa
g?gaeer l:?]sglevr?sramiie):t)glirniﬁ:% 3. No me cuesta trabajo | - Totalmente
y analitico, saber administrar recuperarme d?SpUés de acuerdo
adecuadarr,]ente el tiempo de haber obtenido un | - De acuerdo
saber trabajar en equipo, tener 7 gas:rl]tggo nctagmagvo. a :Qr?emso
proactividad e iniciativa, tener X21= Inteligencia 'du isi6n important un desacuerdo
curiosidad e imaginacion y | Xp= emocional sgccsé?no mpeO saen(ta(,) a(1)l - Totalmente
disponer de voluntad para | Autoconfianza r to: ! tad en
aprender, ademas de saber especto, asustado,
emocionado, enojado u desacuerdo

conciliar la vida personal,
familiar, social y laboral, entre
otras. (Buxarrais, 2013)

otras combinaciones
de emociones.

X22= Autogestion
laboral

5.Asumo
responsabilidades
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Variable D lele co_nceptual y Dimensiones Indicadores items Escala.d,e Instrumento
operacional valoracion
frente a una urgencia
en la solucion y busca
alternativas creativas.
6.Me comunican con
tiempo la informacion
que necesito para
desempeiiar mis
funciones de una
manera correcta.
Xa= o 7. Soy_convocado a las
C X31= Participacion reuniones, programas
Comunicacion Activa y capacitaciones de la
efectiva N
organizacion.
8.El area a la que | Laescalade
pertenezco toma en | Likert
cuenta y valora mis | Acuerdo
sugerencias y
opiniones antes de | - Totalmente
tomar una decision. de acuerdo
9. Cuando sé que algo | - De acuerdo
estd mal, intento | - Indeciso
buscar soluciones. - En
10. Si no estoy de desacuerdo
acuerdo con una - Totalmente
Xa= decision que toma mi gn d
Habilidades de | Xs1= Toma de equipo de trabajo,. esacuerdo
Resolucion de | Decision me molesto con mis
colegas.
Problemas :
11. Considera que solo
los jefes son las
personas indicadas
para participar en la
basqueda de
alternativas.
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Variable

Definicién conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoracion

Instrumento

13. Me propongo a
cumplir desafios de
trabajo y no dejo
que nada me
detenga.

14. Comunico y
propongo mejoras

Dependiente
Y=Desempefio
Laboral

)Fiigactivi dad Xs1= Iniciativa de trabajo a mi jefe
para ser mas
productivos y
eficientes
15. Tengo la disposiciéon
de trabajar, cuando
se presenta algun
evento laboral.
El desempefio laboral esta 16. Me involucro de
vinculado al desarrollo del manera personal y
colaborador, asimismo profunda en las acciones
manifestdé que la productividad acordadas para que mi
en una institucion se da cuando institucién sobresalga
al individuo se le ha infundido 17. Me siento
comportamientos positivos | Y1= Y11= ldentidad comprometido con la

hacia el trabajo, por ello, es

significativo que todo
colaborador se sienta
comprometido e identificado

con los ideales de la institucion,
es asi que define como
caracteristicas del desempefio
laboral: ElI compromiso, la
calidad en el trabajo, el trabajo
en equipo y la productividad.
(Chiavenato, 2007, p.203)

Compromiso

Organizacional

institucién, por eso hago
mi mejor esfuerzo.

18.Considero que he
desarrollado vinculos de
fidelidad con mi centro
de labor y mi equipo de
trabajo.

Y2= Calidad en
el trabajo.

Y21=Responsabilidad

19. Le pongo entusiasmo
y tomo mayor iniciativa
que la esperada por mis
jefes.
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Variable

Definicién conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoracion

Instrumento

20. Soy mi propia fuerza
motivadora para alcanzar
las metas trazadas.

Y22= Apertura

21. Acepto consejos de
mi entorno para mejorar.

22. Tomo a bien las
ordenes que me dan mis
jefes.

Y3= Trabajo en
equipo

Y31= Cooperacion

23. Me gusta impulsar a
mis compafieros al logro
de los objetivos

24. Soy capaz de ayudar
a mis comparfieros,
aunque eso me
demande tiempo extra.

25.Comparto metas
comunes con mi equipo
de trabajo.

26. Analizo y tomo en
cuenta los diferentes

puntos de vista de mi
entorno laboral.

Y4=
Productividad

Y41=Reconocimiento

27. A menudo recibo el
bono de desempefio por
el logro de objetivos.

e reconocen
adecuadamente las
tareas que realizo y las
mejoras que introduzco
en mi trabajo.

Y42= Resultados

29.Se logra alcanzar el
nimero de matriculados
establecidos con la meta
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Variable

Definicién conceptual y
operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de
valoracion

Instrumento

trazada en el tiempo
determinado.

30. Mis jefes aceptan y
comunican que mi
trabajo posee la calidad
necesaria para la
Universidad.

Y43=Efectividad

31.Culmino las tareas y/o
actividades asignadas
por mis jefes en el
tiempo deseado.

32. Desarrollo con
facilidad las tareas
asignadas por mi jefe.
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Anexo 3: Instrumento

Cuestionario N° 01

Instrucciones:

Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y andnima, tiene como objetivo

analizar la influencia de las habilidades blandas y el desempefio laboral de los

trabajadores administrativos en el trabajo remoto de la Escuela de Posgrado

Huancayo 2021.

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

respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual este de acuerdo,

segun la siguiente escala:

Totalmente en

En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo

Totalmente de
acuerdo

1 2 3 4

5

e Género Femenino( ) Masculino ( )

e Edad ... anos

e Estado Civil Soltero ( ) Casado ( ) Viudo ( )

e Grado de Instruccion: Secundario () Técnico ( ) Superior ( )
e Tiempo de Servicios: Afos ( ) Meses ( )

e Lugarde Procedencia: ...........cccoieiiiiiiinnnn.

e Condicion Laboral: .....ccoeeeiii

Agradecemos su colaboracion y honestidad por responder cada una de las

preguntas.

N° Preguntas Escalas

1 | Me adapto a la modalidad de cambio de trabajo de manera remota. 1 3 4

5 Adopto continuamente nuevas y mejores formas de llevar a cabo 1 3 4
nuevas estrategias para realizar las actividades del area de trabajo.

3 Me comprometo adaptarme a las nuevas formas de trabajo cumpliendo 1 3 4
mis objetivos dentro de la empresa.

4 No me cuesta trabajo recuperarme después de haber obtenido un 1 3 4
resultado negativo.
Cuando tomo una decision importante, no sé como me siento al

5 |respecto; asustado, emocionado, enojado u otras combinaciones de| 1 3 4
emociones.

6 Asumo responsabilidades frente a una urgencia en la solucién y busca 1 3 4
alternativas creativas.

7 Comunico con tiempo la informacién que necesito para desempefiar 1 3 4
mis funciones de una manera correcta.
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Asisto a las reuniones, programas y capacitaciones de la organizacion.

El area a la que pertenezco toma en cuenta y valora mis sugerencias
y opiniones antes de tomar una decision.

10

Cuando sé que algo est4 mal, intento buscar soluciones.

11

Si no estoy de acuerdo con una decision que toma mi equipo de
trabajo, me molesto con mis colegas.

12

Considera que solo los jefes son las personas indicadas para participar
en la bdsqueda de alternativas.

13

Me propongo a cumplir desafios de trabajo y no dejo que nada me
detenga.

14

Comunico y propongo mejoras de trabajo a mi jefe para ser méas
productivos y eficientes.

15

Tengo la disposicién de trabajar, cuando se presenta algin evento
laboral.

16

Me involucro de manera personal y profunda en las acciones
acordadas para que mi institucién sobresalga

17

Me siento comprometido con la institucion, por eso hago mi mejor
esfuerzo.

18

Considero que he desarrollado vinculos de fidelidad con mi centro de
labor y mi equipo de trabajo.

19

Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la esperada por mis
jefes.

20

Soy mi propia fuerza motivadora para alcanzar las metas trazadas.

21

Acepto consejos de mi entorno para mejorar.

22

Tomo a bien las 6rdenes que me dan mis jefes.

23

Me gusta impulsar a mis compafieros al logro de los objetivos

24

Soy capaz de ayudar a mis compafieros, aunque eso me demande
tiempo extra.

25

Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo.

26

Analizo y tomo en cuenta los diferentes puntos de vista de mi entorno
laboral.

27

A menudo recibo el bono de desempefio por el logro de objetivos.

28

Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo y las mejoras
gue introduzco en mi trabajo.

PRl R (R P |Rr|RPR|R|[R| R
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29

Se logra alcanzar el nUmero de matriculados establecidos con la meta
trazada en el tiempo determinado.

30

Mis jefes aceptan y comunican que mi trabajo posee la calidad
necesaria para la Universidad.

31

Culmino las tareas y/o actividades asignadas por mis jefes en el tiempo
deseado.

32

Desarrollo con facilidad las tareas asignadas por mi jefe.

Muchas gracias por su colaboracion.
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Anexo 4: Ficha de Validacion de expertos 1

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

CUESTIONARIO N° 01

Titulo de la investigacion:

HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN EL TRABAJO REMOTO
ESCUELA DE POSTGRADO HUANCAYO 2021

Nombre del juez/experto:

SARITA SAKIMI LEON HURTADO

Teléfono: 994981328

Correo electrénico:

sleonh@continental.edu.pe

Area de accion laboral: Consultoria

Titulo Profesional:

Gerencia Publica

Grado Académico: Master

INDICACIONES: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad

2

3

4 11234 1(2(3]4

1.El instrumento tiene estructura logica.

2. La secuencia de prestacion de los items es
Optima.

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son
claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

I I R s s el
o ] B B B B B e

IR R s Rl el e

9. El instrumento abarca las variables y
dimensiones.

>~
>~

>

10. Los items son medibles directamente.

>
>

X

Total parcial

Total

Congruencia

Claridad

Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren o0 no una respuesta)

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Minimo
4 - Poca

3 - Regular
2 - Bastante
1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

Firma del Experto

D.N.L : 45358584

171



Anexo 5: Ficha de Validacion de expertos 2

— Universidad
C Continental
FICHA DE VALIDACION DE EXPERTO

Estimado experto, se solicita la validacion del instrumento de medicion:

HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN
EL TRABAJO REMOTO ESCUELA DE POSTGRADO HUANCAYO 2021

Instrucciones: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada item.

PARA: Tendenciosidad (sesgo en la formulacion
PARA: Congruencia y claridad del instrumento de los items, es decir, si sugieren o no una
respuesta)
5 = Optimo 5 = Minimo
4 = Satisfactorio 4 =Poca
3 = Bueno 3 =Regular
2 = Regular 2 = Bastante
1 = Deficiente 1= Fuerte
Criterios de Evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1 2 | 3 | 4 5 1 2 | 3 | 4 5 1 2 3 | 4 5
1. El instrumento tiene estructura logica. X X X
2. %a secuencia de presentacion de los items es X X X
optima.
3. El grado de complejidad de los items es X X X
aceptable.
4. Los términos utilizados en las preguntas son
X X X
claros y comprensibles
5. Los re_act\\_/ps reflejan el problema de X X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el
; A X X X
problema de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de objetivos. X X X
8. Los reactivos permiten recoger informacién para
) : 5 X X X
alcanzar los objetivos de la investigacion.
9. E_\ instrumento abarca las variables y X X X
dimensiones.
10. Los items son medibles directamente X X X
Sumatoria Parcial 0 0 9 |28 | 0 0 0 0 |28 15| 0 4 |24 0 0
Sumatoria Total =120 37 43 28

Escala de calificacion final:
Deficiente (30-54); Regular (55-78); Bueno (79-102); Satisfactorio (103-126); Optimo (126-150)

Observaciones: el resultado suma 108, nivel Satisfactorio
Nombres y Apellidos del experto: Marco Antonio Luna Flores

DNI.: 09563629
Nro. Celular: 990834295

Firma
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Anexo 6: Ficha de Validacion de experto 3

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

_Nombre del instrumento:

| Tiwlode lai mvestigacion:

Habilidades blandas y desempeiio luboral de los trabajadores adr
¢l trabajo remoto Iscucla de Posgrado Huancayo 2021

_Cuestionario para los trabajadores administrativos

ministrativos cn
L]

Nombre del juez/experto:

Guido Humberto Bravo Monteverde .

Telétono: 999357281

Correo electrdnico:

ghbrvowpbmasociados.com

Area de acciédn laboral:

Consultoria y docencia universilaria

Titulo Profesional:

Licenciado en Administracion

|

Grado Académico:

Magister en Administracidn

)

INDICACIONES: Marque con una *“X” segin considere la valoracion de acuerdo a cada ftem,

Criterios de evaluacion

Congrucncia

Claridad

Tcndenciosidad—’

1]2

3

4|15(1]|2 4(5|1[2]3

415

LEl instrumento tiene estructura logica.

X

X

2. La secuencia de prestacian de los items es
optima.

X

X

3. El grado de complejidad de los items es
aceplable.

4. Los téminos utilizados en las preguntas son
claros v comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
roblema de investigacién.

AL ] | W
b

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

R K| K

9. El instrumento abarca las variables y
dimensiones.

»

X X

10. Los items son medibles directamente.

>

X X

Total parcial .

30

28 25

Total

‘83 '

gl [T

Congruencia ¢

Claridad

Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
sdeeir, si sugicren 0 no una respuesta)

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2- Rq.,ular

5 - Optimo

3 - Bueno
2 - Regular
1 - Deficiente

4 - Satisfactorio

calil‘iuu()n final:

*5 - Minimo
4 - Poca
3 - Regular
- Bastante
1-Fuerte

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfuctorio (103-126) - (Dplinm (126-130)

—_— ]
P———

Obscrvaciones:

Firma del Experto

D.N.L: 07793374
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Anexo 7: Ficha de Validacion de experto 4

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento:

Cuestionario

Titulo de la investigacion:

“HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS EN EL TRABAJO REMOTO
ESCUELA DE POSGRADO HUANCAYO 20217

Nombre del juez/experto:

Mg. Carmin Deysi, Bricefio Meza

Teléfono: 971354234

Correo electronico:

cbriceno(@continental.edu.pe

Area de accion laboral:

Consultoria, Coaching, Mentoring, Talleres

Titulo Profesional:

Licenciado en Educacion Secundaria

Grado Académico:

Maestro en Direccion y Gestion del Talento Humano

INDICACIONES: Marque con una “X” segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
112(3|4(5|1|2]3|/4|5|1|2|3]|4

1.El instrumento tiene estructura logica. X X X

2. La secuencia de prestacion de los items es X X X
Gptima.

3. El grado de complejidad de los items es X X X
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X
claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de X X X
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de X X X
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion X X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9. El instrumento abarca las variables y X X X
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente. X X X

Total parcial 39 40 40
Total 119
Congruencia Claridad Tendenciosidad

(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren o no una respuesta)

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 - Optimo

4 - Satisfactorio
3 - Bueno

2 - Regular

1 - Deficiente

5 — Minimo
4 - Poca

3 - Regular
2 - Bastante
| — Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

Firma del Experto

G Ll

D.N.I. : 43511701
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