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RESUMEN

El objetivo fundamental de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre ambas variables las habilidades blandas (Variable asociada) y el desempefio laboral
(variable supervisién) de los trabajadores en la Municipalidad Distrital José Crespo Y
Castillo, Aucayacu. La metodologia en este estudio se empleo el tipo de investigacion
aplicada, de nivel descriptivo correlacional, con disefio no experimental de corte
transversal, para la recoleccion de datos se ejecuté mediante una encuesta individual con
un instrumento de 26 preguntas con 5 opciones de respuesta en base a la escala Likert, la
muestra fue la misma que la poblacién donde se conté con la participacion de (N=n=178)
servidores publicos que laboran en la dicha entidad, los datos adquiridos fueron
procesados y analizados mediante estadistica descriptiva e inferencial usando el programa
IBM SPSS, (Rho Spearman) para la revision de las hipdtesis proyectadas.

Los resultados obtenidos en la hip6tesis general estadisticamente muestran una
correlacion significativa (P-valor = 0.000), de la misma forma en todos los analisis
planteados de la hipotesis. Indicando que existe una relacion significativa entre ambas
variables, con una correlacion positiva moderada (rs=0,596), asimismo se analizé las
hipotesis especificas entre desempefio laboral con la dimension liderazgo (rs=0,585),
Trabajo en equipo (rs=0,565) y responsabilidad (rs=0,508), lo cual se concluye que si
existe una relacion significativa.

Palabras clave: Habilidades blandas, desempefio laboral, Liderazgo, Trabajo en Equipo
y Responsabilidad.

ABSTRACT

The fundamental objective of the research was to determine the relationship that
existed between both variables, the soft skills (associated variable) and the job
performance (supervising variable), for the employees of the Jose Crespo y Castillo
district municipality [in] Aucayacu, [Peru]. The methodology used in this study was an
applied research type at a descriptive, correlational level, with a non-experimental design,
of a cross-sectional cut. For the data collection, it was done using an individual survey
with a twenty six question instrument, with five response options on a Likert scale [for
each question]. The sample was the same as the population, where the participation was
of N=n=178 public servants who work at said entity. The data that was acquired was
processed and analyzed through the descriptive and inferential statistic, using the IBM
SPSS program (Spearman’s Rho) to review the projected hypotheses.

The results that were obtained for the general hypothesis statistically showed a
significant correlation (p-value = 0.000); in the same manner, for all of the analyses of
the proposed hypotheses. This indicated that a significant relationship existed between
both variables, with a moderately positive correlation (Rho=0.596). At the same time, the
specific hypotheses were analyzed, between the job performance and the leadership
(rs=0.585), teamwork (rs=0.565), and responsibility (rs=0.508) dimensions, [from which]
it was concluded that a significant relationship did exist.

Keywords: soft skills, job performance, leadership, teamwork, responsibility.



INTRODUCCION

A nivel mundial, debido a los constantes cambios y desarrollo tecnoldgico, la gran
mayoria de las empresas se encuentran en la blusqueda y seleccion de personales con altas
competencias, puesto que, un empleado que posee habilidades blandas genera valor
agregado a la empresa, por ello, las empresas se esfuerzan en introducir y desarrollar esas
habilidades en sus personales para obtener el maximo desempefio de cada individuo. Por
lo tanto, las habilidades blandas juegan un papel importante en el mundo empresarial,
donde los personales pueden resolver eficazmente los obstaculos que se encuentran
durante la jornada laboral, estas personas se caracterizan por sus capacidades de
interrelacion, adaptacion de cambios, capacidad de liderazgo, trabajo en equipo y buena
comunicacion a base de respeto y la empatia, factores que contribuye a la productividad
y el rendimiento de la institucion (Cordova et al., 2021).

Actualmente en la entidades, las habilidades blandas representa un papel crucial
en el desempefio laboral, puesto que cada trabajador desempefie sus funciones
satisfactoriamente en cumplimiento de sus actividades, si mencionamos la eficacia y
eficiencia de cualquier organizacion depende en gran medida del desempefio que ejerce
cada trabajador, en la forma de realizan sus labores en relacion con la expectativas y
objetivos de la entidad, este desempefio puede ser influenciado por una variedad de
factores, incluyendo la motivacién, la capacitacion, talleres, buen clima laboral entre
otros.

Por ello es importante destacar que el desempefio no solo esta vinculado con las
habilidades técnicas, sino también con su actitud, compromiso con la organizacion,
liderazgo, responsabilidad, y capacidad para trabajar en equipo entre otros aspectos,
siendo estos factores esenciales para el éxito de la organizacion, ya que los personales

son los que llevan a cabo las tareas y actividades necesarias para alcanzar los objetivos



empresariales, indicando que las funciones de un puesto de trabajo estan estrechamente
relacionados con las personas idoneo, es decir con habilidades adecuadas para
desempefarlas de manera eficiente, en caso de las entidades publicas la permanencia
laboral juega un papel sustancial para el desempefio del participante en su puesto de
trabajo. Segun la Ley del Servicio Civil (30057), en el art.10 indica el proceso de
capacitacion continuo del personal que debe ejercer cada entidad, para enriquecer, el
desempefio de los trabajadores y brindar mejores servicios al publico.

En el mundo empresarial existen factores determinantes que identifican a las
empresas que se destacan en mayor crecimiento, entre ellas esta el contar con un equipo
comprometido. Sin embargo, las organizaciones siempre enfrentan amenazas latentes,
como bajo rendimiento, irresponsabilidad, desmotivacion e ineficiencia laboral, etc., lo
cual esto afecta la productividad y deterioro de la imagen institucional.

Por otro lado, si en una institucion no mejora sus niveles de desempefio laboral
existird malestar dentro del ambiente laboral, la mala prestacion de los servicios generara
altos costos laborales al reemplazar y capacitar al nuevo personal, asimismo, las areas
operativas, con falta de vocacidn profesional no alcanzaran los objetivos institucionales,
y los empleados seran incapaces de resolver los problemas que se presenten dentro de sus
centros laborales por la falta de motivacion y confianza, perjudicando la eficiencia de la
institucion, donde la comunidad sentira un descontento en los servicios que brinda la
entidad (Cordero et al., 2020).

La investigacion se realiza porque pretende dar solucion a una problematica
bastante frecuente en las instituciones publicas del pais, como lo es, el poco interés en el
fortalecimiento de las habilidades blandas del personal, que sin duda mejoraria el
desempefio laboral de la institucién. Los hallazgos de este estudio, permitiran

contextualizar la realidad que atraviesan los colaboradores de la municipalidad distrital
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en relacion al nivel de desarrollo de sus habilidades blandas y el nivel de influencia que
tienen sobre el desempefio laboral en la realizacion de sus funciones. El andlisis de esta
relacidén no solo proporciona perspectivas valiosas para el desarrollo de politicas internas,
sino que también puede servir como base para la implementacion de programas de
capacitacion que fortalezcan estas habilidades entre los colaboradores.

A lo largo de este estudio, se examinaran detalladamente las distintas habilidades
blandas presentes en los trabajadores de la Municipalidad Distrital y se evaluara su
impacto en el desempefio laboral. Ademas, se buscaran areas de mejora y se propondran
recomendaciones practicas para optimizar la gestion de estas habilidades en aras de un
rendimiento laboral méas eficiente y una cultura organizacional solida. Con ello, se
pretende contribuir al crecimiento sostenible y al bienestar tanto individual como
colectivo en la Municipalidad Distrital Joseé Crespo y Castillo, Aucayacu.

En el presente estudio de indagacion las variables consideradas para el respectivo
andlisis son las habilidades blandas (V.A) instituidas con sus dimensiones (liderazgo,
trabajo en equipo y responsabilidad), Desempefio laboral (V.S) establecidas con sus
dimensiones (desempefio de tarea, desempefio contextual y comportamientos
contraproducentes). El problema general de la presente investigacion responde a la
siguiente interrogacion: ;Cual es la relacion que existe entre las habilidades blandas y el
desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y
Castillo, Aucayacu?

Del mismo modo se ha establecido el objetivo principal:

= Determinar la relacién que existe entre variables las habilidades blandas y el
desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital José Crespo y

Castillo, Aucayacu.
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Como objetivos especificos se instituyo:

= Existe relacién significativa entre liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

= Existe relacion significativa entre trabajo de equipo y desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

= Existe relacion significativa entre responsabilidad y desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

Segun los resultados obtenido de la encuesta realizada a todo el personal que laboran en
la Municipalidad Distrital José Crespo y Castillo, Aucayacu, muestran una relacion
significativa en ambas variables Habilidades Blandas y Desempefio laboral revelando una
correlacién positiva moderada con un valor de ( Rho=0,596) ; (P-valor = 0.000), estos
resultados nos ayudaran analizar la situacion del personal que cuenta la entidad, y en caso
de algunas extenuaciones poder promover estrategias de mejoria para el excelente
desarrollo de sus desempefios, convertir esas debilidades en fortalezas para seguir
trabajando en union, cumpliendo con nuestros compromiso y funciones laborales en

bienestar de la poblacion y entidad.



CAPITULO I:

MARCO TEORICO.

1.1. Antecedentes de la investigacion.
1.1.1. Antecedentes internacionales.
Meza (2018), desarrollé su trabajo de indagacion en México, denominado
“Clima organizacional y desempefio laboral en empleados de la Universidad Linda
Vista, en Chiapas”, cuyo objetivo fue identificar el nivel de clima organizacional
de la Universidad Linda Vista, Chiapas y examinar como este influye en el
desempefio de sus participantes. Metodologicamente el estudio orienta a un tipo
aplicada con un enfoque cuantitativo, explicativo y transversal. La poblacion estuvo
compuesta por 135 empleados y el tamafio de muestra se cont6 con la participacion
de 100 empleados entre damas y caballeros, respecto al trabajo de campo de
investigacion se utilizaron métodos como encuestas y cuestionarios para obtener
datos para luego ser analizados. En tal sentido, los resultados de este estudio
muestran que  existe una correlacion  positiva  significativa  entre las

dos variables estudiadas. que son clima organizacional y el desempefio laboral con

un coeficiente de relacion (r =. 569, p = .000), lo que significa que, si existe una

relacion significativa entre dos variables estudiadas en la Universidad Linda Vista,



donde podemos garantizar un mejor desempefio laboral, mientras haya un buen
clima organizacional en el trabajo.
1.1.2. Antecedentes nacionales.

Chaca & Contreras (2022), desarroll6 su investigacion denominado
“Habilidades blandas y desempefio laboral de los trabajadores administrativos en el
trabajo remoto  Escuela de Posgrado  Huancayo, 2021”7, cuyo
objetivo fue determinar el nivel de relacion entre las habilidades blandas
y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Escuela
de Posgrado Huancayo que trabajan de forma remota. La metodologia de este
estudio se aplicd el método descriptivo correlacional con disefio no experimental
transversal, basado con un enfoque cuantitativos de tipo aplicada, para recopilar los
datos requeridos se empleo la técnica de encuestas y su instrumento (cuestionario)
de escala Likert. Asimismo, se contd con la participacion de (N=50) trabajadores y
la muestra de (n=45) trabajadores que laboran en la entidad. Segun los resultados
obtenidos muestran que las habilidades blandas tienen un impacto significativo en
el desempefio de los trabajadores administrativo en la Escuela de Posgrado, debido
a la correlacion r de Pearson (r=0,766) y significancia p=0,000, es decir. cuyas
habilidades blandas son cruciales para el desempefio de los trabajadores que ejercen

en la entidad.

Fernandez (2021), desarrollo su investigacion titulada “Habilidades blandas
y desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia, Huaraz
Ancash-2020", cuyo objetivo fue decretar la relacion entre las habilidades blandas
y el desempefio laboral en el municipio de Independencia, Huaraz Ancash.
Metodolégicamente la investigacion esta orientada a un disefio no experimental,

con corte transversal, de tipo aplicada con un nivel descriptivo correlacional,



conformada un total de poblacion (N=176) y la muestra de (n= 152) trabajadores
que laboran en la municipalidad distrital de la Independencia, a quienes se designd
la técnica de encuesta y el instrumento de cuestionario. Del mismo modo, la
confiabilidad del cuestionario se midi6 mediante el alfa de Cronbach y su valor
determinado fue igual a r=0,930, lo que significa que el instrumento es confidencial
para la ejecucién. Con base en los resultados obtenidos en el estudio se percibe que
si existe una relacion directa entre las dos variables (Habilidades blandas y
desempefio laboral) con un valor aceptable segun el coeficiente de correlacion de
Spearman es igual a R= 0,756, y el valor de nivel de significancia (P-value) es igual
a r = 0,000. Afirmando que si existe una relacion positiva en los estudios de
investigacion realizado a los trabajadores que trabajan en la dicha entidad.
1.1.3. Antecedentes a nivel local.

Huaytan (2021), desarrollé su tesis titulado “Gestion de talento humano y
el desempefio laboral del personal de la municipalidad distrital de Castillo Grande
— Huénuco”, cuyo objetivo primordial fue decretar la relacion en ambas variables
(Talento Humano y Desempefio Laboral) de los trabajadores en la MDCG.
Metodologicamente, este estudio esta orientado al tipo de investigacion basica,
cuyo método fue descriptivo correlacional y un disefio no experimental de corte
transversal. En cuanto a la poblacién y muestra se conté con la participacion de 86
trabajadores de la MDCG, quienes fueron sometidos a una encuesta mediante el
instrumento de cuestionario respectivamente. Segun los resultados obtenidos del
estudio, se percibe que existe una relacidn positiva entre las dos variables estudiadas
(gestién de talento humano y desempefio laboral) en la MDCG, con una (sig.=

0.00<0.05) y el rango de relaciéon aceptable que corresponde a la correlacion de



1.2.

1.2.1.

Spearman coeficiente (rs=0,521), lo cual esto indica que existe una correlacion
positiva moderada.

Pisco (2021), desarrollé una investigacion titulado “Clima Organizacional
y Desempefio Laboral de los trabajadores del Gobierno Regional De Junin, 20217,
el objetivo principal de la presente tesis fue determinar la relacion en ambas
variables (clima organizacional y el desempefio) del personal que laboran en
el Gobierno Regional de Junin. Metodol6gicamente, la presente investigacion esta
orientado a un estudio de enfoque cuantitativa, correspondiente a un nivel de
investigacion descriptivo - correlacional, de disefio no experimental de corte
transversal. En cuanto a la poblacion se contd con la participacion de (N=578)
empleados y una muestra de (n=231) empleados correspondientes al régimen
laboral CAS, asimismo para la recoleccion de datos y andlisis correspondiente se
aplico una encuesta mediante el instrumento de cuestionario. Segun los resultados
obtenidos indican que la gran mayoria de los funcionarios del Gobierno Regional
consideran que el clima organizacional es regular (64,5%) y el desempefio laboral
estd en un nivel medio (88,3%). Asimismo, se utilizé el andlisis de correlacion Rho
de Spearman para respaldar esta hipétesis, lo cual este resultado arrojo r=0.490, lo

que indica que existe una relacién significativa entre las dos variables estudiadas.

Bases teoricas.
Habilidades blandas.
Segun Sotelo y Espiritu (2018), las habilidades blandas constituyen un
conjunto de capacidades, competencias y conductas que admite a una persona
desempefiarse de manera efectiva en los diferentes ambitos de la vida cotidiana,

como en lo laboral o personal, estas destrezas cognitivas emergen del



comportamiento o caracteristicas de personalidad en cada individuo, por lo tanto,
es vital que estas habilidades se desarrollen desde la infancia y transforman al
individuo en capital humano eficiente. Mientras que, Aguinaga y Sanchez (2020),
explica que las habilidades blandas son un conjunto de destrezas subjetivas,
actitudes o herramientas que ayudan a fomentar las relaciones positivas en lo laboral
y personal como el liderazgo, comunicacién fluida, flexibilidad y adaptacion,
trabajo en equipo, etc., las cuales con consideradas caracteristicas esenciales en el
trabajador e influyen de manera significativa en que se produzca el aprendizaje, a
través de las experiencias y relaciones; definen nuestra actitud y el grado de
interrelacion con la sociedad, mediante la comunicacién eficaz que permite
estimular, delegar, analizar, juzgar o llegar a acuerdos, buscando de esta manera
trabajar en equipo y mantener una capacidad de motivacion.

Asimismo, Damian y Damian (2020), manifiestan que las habilidades
blandas maés significativos son la habilidad de comunicacion, capacidad de trabajar
en equipo, responsabilidad, resolucion de problemas, compromiso, honestidad y
capacidad de generar ideas que fortalezca el crecimiento institucional, llamadas
también como habilidades del ‘“saber”, permitirdn que el individuo pueda
desarrollar sus actividades y relacionarse con los demas. Mientras que, Cérdova et
al. (2021), concreta a las habilidades blandas como la capacidad de relacionarse con
los demas de manera saludable a través de dar solucion a los problemas, trabajo en
equipo, gestion efectiva del tiempo, liderazgo, comunicacidn efectiva y gestion de
cambio.

Actualmente en el &mbito laboral “el mundo necesita el trabajo de un lider,
quien guie y dirija a sus seguidores utilizando sus habilidades para que puedan

alcanzar sus objetivos. En este sentido, los lideres edifican relaciones sociales, entre



compafieros, sembrando admiracion en las personas y en la sociedad, mejorando
asi la efectividad de las interacciones y acciones entre todo el miembro del equipo,
unidos logrando metas y objetivos” (salomon et al., 2021 citado por Albuquerque,
2021).

Finalmente, Rodriguez (2020) explica que las capacidades blandas son las
competencias socioemocionales e interpersonales que se encuentran intimamente
relacionadas con la inteligencia emocional y constituye el cimiento para el logro
profesional y éxito laboral de la persona.

1.2.1.1. Habilidades blandas en el mercado laboral.

Las habilidades blandas son uno de los criterios mas evaluados por las
empresas. Actualmente, existe una gran demanda dentro de un mercado laboral
competitivo, por ello, es muy importante para un profesional diferenciarse y
destacarse frente a los demas a través del desarrollo de sus capacidades, habilidades
a la hora de buscar oportunidades laborales, estabilidad o crecimiento en la
institucion. El problema se refleja en que muchas empresas no le dan importancia
a la evaluacion y desarrollo de las habilidades blandas en el personal provocando
bajos niveles de rendimiento y productividad, asi como la pérdida de la imagen
institucional.

El entorno profesional y laboral exige el adecuado desarrollo de las
habilidades blandas, un profesional enfrentara una gran cantidad de inconvenientes
continuamente presentes dentro de su entorno laboral, por lo que el desarrollo de
estas capacidades permitira resolver de manera correcta estos problemas, agregando

valor y ventaja competitiva en las instituciones y fortaleciendo el capital humano.



1.2.1.2. Dimensiones e indicadores de las habilidades blandas.

Segln Lema (2020), considera que las habilidades blandas poseen las
siguientes dimensiones, (responsabilidad, trabajo en equipo, liderazgo).

a) Responsabilidad: segiin Goleman (como se cit6 en Rodriguez, 2020), indica
que la responsabilidad “es el empefio de cumplir con el compromiso y objetivos,
a través de la perseverancia” (p.12).

b) Trabajo en equipo: “Es la capacidad de una persona para realizar sus trabajos
colaborativos con propdsitos de alcanzar los objetivos institucionales, creando
satisfaccion laboral entre miembros o grupos de trabajos” Salomon et al. (como
se cito en Palma, 2021).

c) Liderazgo: Consiste en un conjunto de habilidades y capacidades de la persona,
que genera las interacciones e efectividad entre todo el equipo, promoviendo un
desarrollo constructivo dentro y fuera de la institucion, generando u cambio
positivo entre todos. (Albuguerque, 2021).

El liderazgo en si es un proceso altamente interactivo y colaborativo donde
todos los miembros del equipo interactian y desarrollan sus habilidades,
estableciendo solucion de problemas, vision y estrategias para lograr los objetivos
y metas establecida en entidad, por ello un lider ayuda a cumplir y a demostrar sus
habilidades de cada personal a cargo.

Asimismo, Chaca y Contreras (2022), menciona que el liderazgo “eS un
conjunto de habilidades y capacidades que posee una persona para influir en la
forma en que trabajen las personas o un grupo en particular, haciendo que estos
conjuntos de individuos desarrollen sus actividades con pasion aportando ideas

innovadoras para alcanzar las metas y objetivos establecidos por la empresa”.



1.2.2.

Tabla 1

Dimensiones e Indicadores de “Habilidades Blandas”

Dimensiones Indicadores Concepto
- Compromiso Es la capacidad que tenemos
- Cumple sus las personas para mostrar
Responsabilidad funciones disciplina y preocupacion en
- Asume sus el cumplimiento de las
acciones actividades

Manifiesta el entusiasmo y

Trabajo en - Cooperacion entre compromiso de la persona
equipo compafieros para trabajar eficazmente con
- Respeta las los demds, para lograr

opiniones objetivos comunes.
- lidera su equipo Esta dimension se refiere a la
Liderazgo de trabajo. capacidad de delegar vy
- Direccion de escuchar a los demas para
actividades lograr alcanzar los objetivos

- Motivacion de la entidad.

Nota: Elaboracion propia adaptado de (Lema, 2020).

Desempefio laboral.

Segun Boada (2019), el desempefio laboral refiere a la eficacia del
trabajador al momento de desempefiar sus funciones dentro de la organizacion, es
decir, en qué grado el colaborador cumple con esas funciones de manera
satisfactoria. EI desempefio laboral se puede medir a través de la calidad del trabajo
realizado, cooperacion, responsabilidad, conocimiento, cooperacion, etc. Por su
lado Bautista (2020), concreta al desempefio laboral como las actitudes o
comportamientos presentes en el trabajador para lograr las metas fijadas por la
institucion con el &nimo de obtener buenos resultados, para ello busca las estrategias
necesarias que logran el cumplimiento de sus responsabilidades.

Mientras que Salazar (2020), describe el desempefio laboral de los

colaboradores como las actitudes y acciones que toman los colaboradores para



lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales, y pueden ser medibles a
través de sus capacidades y competitividades individuales, asi como el nivel de
valor agregado a la empresa.

Para Rodriguez & Lechuga (2019), plantea que el trabajador busca cumplir
los objetivos fijados por su institucion a través de habilidades, cualidades o
competencias aplicadas en el entorno laboral para obtener resultados eficientes,
donde el desempefio depende de gran medida de las expectativas laborales de los
empleados. Por otro lado, Salgado & Cabal (2011), precisa que el desempefio
laboral son todas las gestiones y destrezas identificadas en los trabajadores para
sobresalir y diferenciarse de los demas, alcanzando los objetivos fijados; a través
de las virtudes laborales como puntualidad, disciplina, resolucion de problemas,

obediencia, trabajo en equipo, negociacion, etc.

1.2.2.1. Evaluacion del desempefio laboral por la institucion.

Actualmente, la valoracion del desempefio laboral es un aspecto muy
importante para las empresas, la cual mide el grado de desarrollo de actividades por
el trabajador, las metas y los resultados alcanzados ademas de su potencial de
desarrollo dentro de la empresa, es decir su aportacion profesional que genera valor
afiadido a la institucién. La evaluacion de desempefio, es conocido también como
la evaluacion de eficiencia individual, realizada con el objetivo de realimentar al
desempefio del colaborador, para mejorar las potencialidades de las personas,
fortalecer sus capacidades y optimizar sus tareas realizadas, ademas que la
organizacion también debe conocer como se desempefian las funciones, de esta
manera construir estrategias o mecanismos que fortalezcan el desempefio laboral a
nivel institucional y mejorar el rendimiento de la empresa. Por lo tanto, la

evaluacion de desempefio proporciona beneficios a la institucion al mejorar la
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productividad de trabajador y la entidad, ademés de medir el alcance de los
objetivos.
1.2.2.2. Dimensiones e indicadores del desempefio laboral.

Para definir las dimensiones de la variable en estudio, mencionamos a
Bautista et al. (2020), quien precisa que el desempefio laboral genera valor a la
empresa a través de sus tres dimensiones lo cual aportaran a generar mayor
eficiencia a las empresas: Desempefio de tarea, desempefio contextual y
comportamientos contraproducentes.

Por otro lado, Salgado & Cabal (2011) explican que el desempefio laboral
es multidimensional, y que actualmente existe un alto nivel de consenso en el campo
del desempefio de un puesto laboral que incluye dimensiones clave (desempefio de
tarea, desempefio contextual o civico y comportamientos contraproducentes),
agrupan a toda la variable.

a) Desempefio de tarea: Influye en el “cumplimiento de las obligaciones y
responsabilidades en una determinada labor, que contribuyan mayor desarrollo
en la produccion de un bien o servicio, en bienestar de la entidad y de la
poblacién”. (Tirado, 2018).

b) Desempefio contextual: Son aquellas acciones que contribuye a la mejora de
la entidad, donde se realiza actividades adicionales mas alla de los objetivos
establecidos por la empresa.

Segun (Espinoza, 2019). Son comportamientos espontaneos de los trabajadores,

que va mas alla del desempefio de su cargo; ya que muestran identidad y se sienten

comprometidos, ayudan a otros con iniciativas de conciencia para alcanzar los

objetivos de la institucion.
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c) Comportamientos contraproducentes: Son conductas deliberados que se

producen de forma voluntaria que perjudica la imagen de una empresa,

incluyendo a los clientes, empleados o pacientes, en beneficio propio de la

persona, estas conductas generan amenazas para la organizacion y de algunos

miembros.
Tabla 2

Dimensiones de “Desemperio Laboral”

Dimensiones Indicadores

Definicion

- Responsabilidad y eficiencia

laboral.
Desempefio de - Capacidades y conocimientos
Tarea - Organizacion y planificacion
de tareas

Es el cumplimiento de las
responsabilidades y tareas
del trabajo segin las
capacidades y
conocimientos del
colaborador. Realizar las
actividades de manera que se
cumplan los objetivos de la
empresa, este desempefio
dependera del cargo vy
jornada laboral del
colaborador.

- Muestra cooperacion con los

Desempefio demas
Contextual - Adaptabilidad a cambios
- Proactividad, persistencia,

creatividad y dedicacion
- Compromiso e identificacion
con la institucion

Comportamientos
espontaneos e individuales
que superan a lo esperado
para su puesto, estos son
importantes para el logro de
los resultados.

- Actitudes negativas que

deterioran la imagen

institucional.
Comportamientos - Incurre  que quejas de
contraproducentes tardanzas o cumplimiento de

tareas.

- Comete errores de forma

deliberada.

Son acciones intencionales
que ocurren
espontaneamente 'y que
buscan perjudicar a las
organizaciones ende
beneficio del trabajador.

Nota: Elaboracion propia adaptado de Bautista et al. (2020).
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1.3. Definicion de términos basicos.

a) Conducta Laboral: La conducta en términos generales esta relacionada al
comportamiento de cada persona, que comprende actuaciones en su vida diaria
y al momento de ejercer un trabajo en una institucién. (Rocio,2018).

b) Colaboracion en el ambito laboral: Consiste en la cooperacion entre las
personas que pertenecen a una organizacion con la finalidad de concretar metas
o solucionar problemas (Organizacién Internacional del Trabajo, 2014).

c) Desarrollo profesional: Se trata de un proceso y a la vez de un producto,
mediante cambios para el perfeccionamiento de una carrera profesional y el
constante aprendizaje que afinan sus conocimientos en la materia de su
especializacion Miranda et al. (2015).

d) Habilidades laborales: Son competencias inherentes del trabajador que lo
facultan para un buen desempefio de las responsabilidades que se le asignan. Esta
vinculado a los aspectos personales y sociales del trabajador (Ministerio de
Trabajo, s.f.).

e) Rendimiento laboral: Es el resultado del trabajo realizado por una persona, esta
vinculado a conceptos como competitividad y productividad Gabini y Salessi,
(2016).

f) Desemperio civico: Corresponde a la ejecucion de tareas de manera voluntaria,

las cuales no tienen un reconocimiento economico (Gonzalez et al., 2016).



CAPITULO II:
HIPOTESIS Y VARIABLES.

3.1. Hipdtesis general.
Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el desempefio laboral
de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo,

Aucayacu.

3.2. Hipotesis especificas.

a) Existe relacion significativa entre liderazgo y el desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

b) Existe relacion significativa entre trabajo de equipo y desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

C) Existe relacion significativa entre responsabilidad y desempefio laboral de los

trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

3.3. Matriz de consistencia.



Figura 1

Matriz de Consistencia interna del plan de investigacion.
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Las habilidades blandas y desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

Aucayacu.

Aucayacu.

Sub preguntas

Obijetivos Especificos

Hipdtesis Especificas

Supervisién

a) ¢Cual es la relacion que existe
entre liderazgo y el desempefio
de laboral de los trabajadores
en la municipalidad distrital de
José Crespo y Castillo,
Aucayacu?

b) ¢Cual es la relacion gque existe
entre trabajo en equipo y
desempefio laboral de los
trabajadores en la
municipalidad distrital de José
Crespo y Castillo, Aucayacu?

c) ¢Cudlesla relacién que existe

entre  responsabilidad vy
desempefio laboral de los
trabajadores en la

municipalidad distrital de José
Crespo y Castillo, Aucayacu?

a) Determinar la relacion que existe
entre liderazgo y desempefio
laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de José
Crespo y Castillo, Aucayacu.

b) Determinar la relacion gque existe
entre trabajo en equipo Yy
desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad
distrital de José Crespo vy
Castillo, Aucayacu.

¢) Determinar larelacion que existe
entre responsabilidad y
desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad
distrital de José Crespo vy
Castillo, Aucayacu.

a)

b)

Existe relacion significativa entre
liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores en la
municipalidad distrital de José
Crespo y Castillo, Aucayacu.

Existe relacion significativa entre
trabajo de equipo y desempefio
laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de José
Crespo y Castillo, Aucayacu.

Existe relacion significativa entre
responsabilidad y  desempefio
laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de José
Crespo y Castillo, Aucayacu.

V2.
Desempefio
laboral

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES
Interrogante principal Objetivo General Hipotesis General Asociada METODOLOGIA
¢Cudl es la relacion que existe | Determinar la relacion que existe | Existe relacion significativa entre las Tipo de estudio
entre las habilidades blandas y el | entre las habilidades blandas y el | habilidades blandas y el desempefio aplicada, nivel
desempefio  laboral de los | desempefio  laboral de  los | laboral de los trabajadores en la V1 correlacional
trabajadores en la municipalidad | trabajadores en la municipalidad | municipalidad distrital de José Crespoy | Habilidades | Disefio
distrital de José Crespo y Castillo, | distrital de José Crespo y Castillo, | Castillo, Aucayacu. Blandas Disefio descriptivo-

correlacional, no
experimental con corte
transversal.
Poblacién:

P=178 trabajadores
Muestra:

N=178 trabajadores.
Técnica de
recoleccion de datos:
Encuesta-Cuestionario
Técnica de analisis e
interpretacion:
Estadistica descriptiva
y estadistica
inferencial.

Técnicas de prueba
de hipotesis: Rho de
Spearman.




Figura 2

3.4. Operacionalizacion de variables.

Estructura de las dos variables de investigacion.
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Variables Definicion Dimensiones Indicadores Instrumento | Items
Las habilidades blandas son un conjunto de Lidera su equipo 1
aptitudes, capacidades y comportamientos que Liderazgo Direccion de actividades 2
V1 posibilitan que una persona se desenvuelva de Motivacion 3-4
Habilidades | Manera eficiente en diferentes ambitos de la vida Trabaio en equino Cooperacion entre comparfieros 5-6
Blandas cotidiana. (Sotelo_& Espiritu, 2018). | quip Respeta opiniones 7-8
(Asociada) Es I_a_autopercepmon, con respeto a sus Compromiso 9-10
habilidades blandas, de los trabajadores que Responsabilidad Cumple funciones 11
laboran en la MDJCC, considerando ) _ _
dimensiones establecidos por (Lema, 2020). Asume acciones Cuestionario | 12
~ Responsabilidad y eficiencia laboral Sobre 1-2
El desempefio laboral se refiere a la eficacia| oo de Capacidades y conocimientos “Habilidades |3
P _ Tarea Y = Blandas y
laboral de los trabajadores al momento de Organizacion y planificacion de tareas Desempefio 4
desem'peng,r SUS funglones der]tro de la Muestra cooperacion con los demas Laboral” 56
V2 organizacion, es decir, en qué grado el Desempefio (Anexol)
~ |colaborador cumple con esas funciones de Adaptabilidad a cambios 7
Desempefio iof i (Boad 2019 Contextual idad : v dedicacia
L aboral manera satls_actorla( os_ la, I). Proactivi a ,pgrswtc_eqma y dedicacion 8-9
(Supervision) Asimismo _ consiste también  en as Compromlsoe|_dent|f|caC|on_ 10
autopercepcion del servidor pablico con respecto Actitudes negativas que deterioran la 11-12
a sus labores que ejerce en la municipalidad, . imagen institucional ]
conforme a las dimensiones establecidas por Corpporta:jmlenttos Incurre quejas, tardanzas o 12
(Bautista et al. (2020). CONLraproducentes | incumplimiento de tareas
Comete errores de forma deliberada 14




CAPITULO III:

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.
3.1. Tipo de investigacion.

El reciente trabajo de indagacion corresponde al tipo de investigacion
aplicada puesto que el desarrollo aportara con conocimientos confiables y busqueda
de la solucién al problema, segin Martinez y Benitez, (2016), mencionan que “La
investigacion aplicada se caracteriza por la busqueda de metas y objetivos practicos
que respondan a demandas especificas y bien definidas, de como resolver
problemas actuales que se vive en el mundo empresarial y trabajar en beneficio de
la humanidad”. (p.69).

Esta investigacion pertenece al nivel descriptivo correlacional ya que la
investigacion describira las caracteristicas mas importantes de ambas variables en
estudio, Habilidades blandas y Desempefio, laboral mediante la aplicacién de la
encuesta dirigida a los colaboradores publicos se daré a conocer el comportamiento
de estas variables descritas a través de tablas de frecuencias y porcentaje estadistico.
Asimismo, es correlacional, puesto que el procesamiento estadistico de los datos
dara a conocer la correlacion existente entre ambas variables, de manera que los
hallazgos obtenidos permitiran la confrontacién de las hipétesis planteadas en este

estudio.
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Disefio de la investigacion.

En el presente estudio se aplicé el disefio no experimental, de corte
transversal ya que se recopilaran informacion y se describird las caracteristicas de
las dos variables, Habilidades Blandas y Desempefio Laboral, a través de la
encuesta dirigida a los trabajadores publicos, en un tiempo determinado para
posteriormente ser analizados y procesadas estadisticamente, no se manipulara las

variables ni se intervendra en los resultados.

Figura 3

Disefio de investigacion.
Habilidades Blandas

(Variable X)
Muestra (N=178) ")
trabajadores
publicos.
Desempefio laboral
______ de los trabajadores
Leyenda: (Variable Y)

M: Representa la muestra obtenida.

Ox: Observacidn de la variable 1: Habilidades blandas (V.A).
Oy: Observacion de la variable 2: Desempefio laboral (V.S).
r: Relacion entre ambas variables.

Poblacion.

La poblacion del presente estudio estuvo conformada por (N=178)
trabajadores que trabajan en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo,
Aucayacu, entre hombres y mujeres, quienes se encuentran directamente
involucrados en las actividades de servicio que brindan a la poblacion y la

institucion.
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Tabla 3
Distribucion de la poblacion y muestra de los trabajadores en la MDJCC.
Aucayacu.
CONDISION CANTIDAD Porcentaje
Nombrado 40 22%
Contratado 138 78%
TOTAL 178 100%

Nota: oficina de RR. HH, de la MDJCC, Aucayacu — noviembre 2022.

Muestra.

Teniendo una poblacion pequefia, la muestra considerar fue una muestra
censal debido a que se tomé al total de la poblacion (N=n), en este estudio de
investigacion se trabajara con todo su elemento en representativa contando con
(n=178) trabajadores nombrados y contratados entre caballeros y damas, mayores
de 18 afios de edad, que trabajan en la Municipalidad Distrital de José Crespo y

Castillo, Aucayacu.

Técnicas de recoleccion de datos.

La técnica empleada para el reciente trabajo de investigacion fue empelada
una encuesta, teniendo en cuenta que el estudio es de enfoque cuantitativo,
transversales, correlacional y descriptivas, por lo que su utilizacion permitira el
desarrollo adecuado de esta investigacion.

En este estudio se utiliz6 como instrumento la aplicacion de un cuestionario
para la recopilacion de datos, el cual estard compuesto por enunciados calificados
y medidos en base a la Escala de Likert, los cuales permitirdn medir de manera

numérica y estadistica las dos variables de estudio. (Anexo 1).
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a) Cuestionario “Habilidades Blandas”
Estd compuesto por 12 items, divididos en tres dimensiones: liderazgo, trabajo
en equipo y responsabilidad. El cuestionario serd aplicado a la muestra
representativa del estudio, conformado por los trabajadores publicos que laboran
en la MDJCC.

Tabla 4

Dimensiones e Items de “Habilidades Blandas” .

Variable Dimension Items
Liderazgo 1-4

Habilidades Blandas Trabajo en equipo 5-8
Responsabilidad 9-12

El cuestionario de caracter ordinal, sera medido numéricamente en base a la Escala

de Likert:
Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

b) Cuestionario “Desempeiio Laboral”

Esta compuesto por 14 items, divididos en tres dimensiones: desempefio de tarea,
desempefio contextual y comportamiento contraproducentes.

El cuestionario sera aplicado a la muestra representativa del estudio, conformado

por los trabajadores publicos que la laboran en la MDJCC.
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Tabla s

Dimensiones e Items de “Desemperio Laboral” .

Variable Dimension items
Desempefio de tarea 1-4

Desempefio Laboral Desempefio contextual 5-10
Comportamiento contraproducentes 11-14

El cuestionario de caracter ordinal, serd medido numéricamente en base a la Escala

de Likert:
Nunca 1
Casi nunca 2
Algunas veces 3
Casi siempre 4
Siempre 5

3.6. Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion.

3.6.1. Estadistica descriptiva

Se empled la estadistica descriptiva para el procesamiento de los datos, a

través del programa Excel se describira el comportamiento de las variables

analizadas con tablas de frecuencia y porcentaje, esto permitira sintetizar la

informacion obtenida mediante las encuestas aplicadas a los trabajadores pablicos.
3.6.2. Estadistica inferencial

Se utilizé la estadistica inferencial, para realizar el analisis correlacional de

las variables a través del programa estadistico SPSS y mediante el estadistico

coeficiente de correlacion de Rho Spearman, se analizaran los hallazgos obtenidos

que permitiran confrontar las hipotesis inicialmente planteadas.
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3.7. Andlisis del instrumento
3.7.1. Confiabilidad del instrumento de investigacion

Los datos del instrumento fueron analizados mediante la prueba de
confiabilidad Alfa de Cronbach, por la que se procedio realizar una simulacion con
(n=30) trabajadores publicos que trabajan en la MDJCC, Aucayacu, los sujetos
respondieron a un cuestionario tipo Likert con cinco opciones de respuesta. Cuyo
resultados revela que la confiable es de 0,940, lo cual se encuentra dentro del limite
de aceptacion, indicando que el instrumento tiene buena consistencia interna, por
ende, el cuestionario expresa una alta confiabilidad, como se observa en la siguiente
tabla.
Tabla 6

Confiabilidad del instrumento.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N° de elementos
0,940 30

Nota: Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

3.7.2. Validez del instrumento.

Fue explorado por tres juicios de expertos, profesionales con amplia
experiencia en diversos campos requeridos y son designados como investigadores
en este estudio, donde analizaron cada pregunta para evaluarla segun sea
necesario, de acuerdo a ello el puntaje promedio del instrumento obtenido fue
92.14, lo cual nos permite concluir que los indicadores propuestos son compatibles
con las variables reportadas para aplicar la encuesta, como podemos observar en la

siguiente tabla.
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Tabla 7

Validacion del instrumento por 3 juicios de expertos.

PUNTAJES
NO CRITERIO Expe ros
1 2 3
! Los |tems. estan redactados del forma clara y precisa o 0 -
en kenguaje
9 Los items ayuda evaluar conductas 100 9% 90
Los items muestran consistencia con el marco tedrico
3 9% 20 90
4 Muestra coherencia en la textura de items
indicadores y dimensiones 9% 9% 90
5 Elnlmero de items es suficiente para cada indicador 0 %0 g5
La distribucion de los instrumento muestra una
6 secuencia logica 100 85 90
7 Elinstrumento del estudio es util para la investigacion % 0 %
PROMEDIO PARCIAL T964 914 | 886
PROMEDIO TOTAL 92.14

Nota: Matriz de validacion del instrumento.
3.7.3. Aplicacion del Instrumento

El instrumento fue aplicado a la poblacion como parte del estudio que
estuvo conformada por los servidores publicos que laboran en la MDJCC, para la
obtencién de informacion y recoleccion de datos, anticipadamente antes de realizar
las encuestas se presentd dos solicitudes indicando debidamente que todas las
informaciones seran de uso exclusivo para un trabajo de investigacion (tesis),
asimismo de que trata los dichos interrogantes.

Las encuestas de entreg6 de acuerdo al horario de cada area en coordinacion
con el jefe de Recursos Humanos donde se contd con la presencia de todos los
servidores publicos ya que antes de la actividad hubo un previo comunicado por el

area encargado del personal, que estaban predispuestos a contestar el cuestionario.
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Al final de la recopilacién de datos de la encuesta, se agradecié a todos los

servidores publicos por su participacion y al jefe de Recursos Humanos por su

cooperacion y facilidad en la autorizacion y recoleccion de datos para la dicha
investigacion.
3.7.4. Procesamiento de datos para la elaboracién del informe.

a) Tabulacion: para realizar la tabulacién correspondiente de datos se utilizé el
programa Microsoft Excel, donde el puntaje en el rango fue 1 a 5 de acuerdo a
las encuestas realizadas a los servidores publicos siendo la base fundamental
para el dicho procedimiento de informacion.

b) Prueba estadistica: Para analizar la prueba estadistica se utilizo el programa
SPSS V.27, donde se insertd los datos en el programa mediante agrupaciones
por variables y dimensiones, segun los resultados adquiridos de la encuesta,
aplicando el estadistico Rho de Spearman para la revision y contrastacion de

las hipotesis planteadas de la investigacion.



CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. Caracteristicas de la muestra.

El presente trabajo de investigacion se ejecutd en la Municipalidad Distrital
José Crespo Castillo, Aucayacu. Lo cual se trabajoé con toda la poblacion de manera
que se realiza una muestra censal que lo conforman (N=n=178), trabajadores
nombrados y contratados entre hombre y mujeres, mayores de edad que laboran en
la dicha entidad.

4.1.1. Estudio de la muestra de investigacion segun su género.

De acuerdo al anélisis de género de la muestra censal encuestada reveld que
el mayor porcentaje de los participantes es el sexo masculino (52%), y un (48%)
corresponde al sexo femenino, por la disponibilidad de igualdad de oportunidades
laborales, tal como se visualiza en la siguiente figura.
Figura 4

Andlisis segun el género de la muestra encuestada.

SEXO

BMASCULINO BFEMENINO
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Nota: Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC, — noviembre 2022.
4.1.2. Estudio de la muestra de investigacion segun la edad.

Con relacion al anélisis a la edad de los encuestados varia
significativamente, lo cual se observa que la mayor proporcion forma personas
jovenes con la edad de 20 — 30 afios de edad ocupando un porcentaje mayor de
(42%), el (32%), personas adultas de 31 — 50 afos, y el (26) personas mayores de
edad de 51 afios a mas; lo cual esto indica que la entidad opera con mayor
participacion de jovenes y un equilibrio de personas con amplia experiencia que
ayudaria aportar una alta complejidad de ideas para conseguir mejores resultados.
Figura 5
Analisis segun la edad de la muestra encuestada.

45% 42%
40%
35% 32%
30% 26%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

Porcentaje

20-30 31-50 51 A MAS
Edad

Nota: Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.1.3. Estudio de la muestra de investigacidn segun su estado civil
Segun el analisis del estado civil de los participantes se observa que la
mayor proporcién de porcentaje corresponde a las personas solteros(as) (40%) el

(39%) son casados y el (20%) son convivientes; lo cual esto indica que la gran
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mayoria son personas jovenes y se reflejaria que estarian mas centrados en su
desarrollo personal y laboral como profesionales en bienestar del cumplimiento de
los objetivos trazados por la entidad.

Figura 6

Analisis segun el estado civil de la muestra encuestada.

45%

40%
39%
40% ’

35%
30%
25%

20%
20%

Poecentaje

15%
10%

5%
1% 0%

0%

SOLTERO  CONVIVIENTE CASADO DIVORCIADO VIUDO

Estado Civil

Nota: Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.1.4.Estudio de la muestra de investigacion segun su Grado de Instruccién
Segun el analisis del grado de instruccion de los participantes nos indica que
es su mayoria estd conformado por profesionales con un mayor porcentaje de
(63%), ya q es un requisito indispensable para ejercer el cargo de jefatura segun el
area designado de acuerdo al MOF, el (29%) técnicos que realizan funciones como
asistente o personal de apoyo, y por ultimo tenemos en menor proporcién de (4%)
maestria con mayor requerimiento para ejercer el cargo de gerencia y secundaria

completa, personal que realiza funciones leves; lo cual estos resultados se concluye
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que la entidad trabaja con profesionales aptos y competitivos que sean capaces de
afrontar las adversidades que se presente en el trabajo.
Figura 7

Analisis segln el grado de instruccion de la muestra encuestada.

70%
63%

60%
50%
40%

29%
30% °

Porcentaje

20%

10%

4% 4%
o, L G )
SECUNDARIA C.  PROFESIONAL TECNICO MAESTRIA

Grado de Instruccion
Nota: Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.1.5. Estudio de la muestra de investigacion segun su procedencia

En cuanto al analisis de procedencia de los participantes, se observa que en
su mayoria de los servidores publicos radican en la Provincia de Leoncio Prado
(Tingo Maria) ocupando el mayor porcentaje de (47%), y (31%) del Distrito
Aucayacu, esto se debe a que nuestros jovenes profesionales si cumplen con el perfil
requerido para ocupar un puesto laboral en la entidad y el valor moderado con un
porcentaje de (15%) forma la regién Huanuco; lo cual se concluye que la entidad
brinda oportunidades laborales en preferencia a nuestros jévenes de la zona ,siendo

ellos los principales beneficiarios y forjadores de un futuro.
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Figura 8

Analisis segln procedencia de la muestra encuestada.

50% 47%
45%
40%
35% 31%
V]
2 30%
=
= 25%
0
= 20% 15%
A 150
10% 6%
» 1
0% ]
TINGO  AUCAYACU HUANUCO LIMA OTROS
MARIA

Procedencia

Nota: Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

RESULTADO DE ANALISIS DE LAS VARIABLES DEL ESTUDIO DE
INVESTIGACION.

De acuerdo a los datos obtenidos de la encuesta realizada a todos los
servidores publico podemos estudiar las ambas variables de la investigacion, donde
se observa que la variable asociada habilidades blandas obtuvo un mayor porcentaje
de (X = 4,54) lo cual se considera que la dicha variable es la conducta mas
resaltante que muestran los trabajadores publicos que laboran en la dicha entidad,
de la misma forma considerando que la variable de supervisién Desempefio Laboral
influye con un porcentaje favorable de (X=4,09), en la actividad que ejercer los

trabajadores de la MDJCC Aucayacu.
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Figura 9

Promedio de analisis de las variables de estudio.

4.60 4.54
4.50

4.40
4.30
4.20

4.10

PROMEDIO

4.00

3.90

3.80

HABILIDADES BLANDAS DESEMPENO LABORAL
VARIABLE DE INVESTIGACION
Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

ANALISIS DE LAS DIMENSIONES DE LA VARIABLE ASOCIADA
(HABILIDADES BLANDAS).

Segun los resultados adquiridos de la encuesta realizada, se observa las
dimensiones evaluadas por los trabajadores de la entidad, que nos permite deducir
que la dimensién de liderazgo muestra un mayor promedio (X=4,56), quiere decir
que los trabajadores demuestran liderazgo dentro de su equipo para el mejor
desarrollo eficiente de las actividades en cumplimiento de los objetivos en bienestar
de la entidad, la segunda dimension responsabilidad (X=4,54) y ultima dimension
trabajo en equipo muestra (X=4,49), cual esto indica que muestran compromiso y
dedicacion en el desempefio de sus actividades con el objetivo concreto de mantener
al equipo organizado, interactuando Yy alcanzando los objetivos establecidos.
Figura 10

Promedio de la dimensién de la variable asociada Habilidades Blandas.
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4.58 456
4.56

454

4.52
450 4.49

4.54

448
4.46
4.44

PROMEDIOS

Liderazgo Trabajo en Equipo  Responsabilidad

DIMENSIONES
Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.3.1. Anadlisis de indicadores de la dimension del Liderazgo
Para el analisis de esta dimension se considera 3 indicadores, para su
evaluacion correspondiente, donde se puede visualizar al indicador direccion de
actividades con mayor promedio (X=4.65), esto indica que los trabajadores dirigen
actividades grupales aportando soluciones y estrategias para el mejor progreso de
la entidad, el indicador motivacion presenta un promedio (X= 4,53), y por ultimo
(X= 4,51) lidera su equipo, ambos indicadores reflejan en algunos servidores
publicos siendo esto fundamental para toda organizacion de contar con personal
activo que motiva con frecuencia a sus compaferos para el desarrollo eficiente de
las actividades. Como se puede visualizar en la siguiente figura.
Figura 11

Promedio de indicadores de la dimensién Liderazgo
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4.70
4.65
4.65
4.60
4.55 4.53

4.50

PROMEDIOS

4.45

4.40

Lidera su equipo Direccion de Actividades Motivacion

INDICADORES DE LIDERAZGO
Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.3.2.  Andlisis de indicadores de la dimension Trabajo en Equipo

Segun el estudio de la dimensidn de trabajo en Equipo, el indicador mejor
valorado fue respeta opiniones con un mayor promedio de (X=4,54), lo cual esto
indica que los trabajadores mayormente trabajan en equipo teniendo en cuenta las
opiniones y perspectivas de sus comparieros, el segundo indicador coopera entre
comparieros muestra un promedio de (X=4,49) esto quiere decir que pocos
colaboradores trabajan de manera efectiva y respetuosa con diferentes personas, ya
gue en una empresa o entidad se cuenta con personal de diferentes lugares, caracter,
creencias, costumbres entre otros. Tal como se percibe en la siguiente figura.
Figura 12

Promedio de indicadores de la dimension Trabajo en Equipo
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4.55

4.54
4.54
4.53
4.52
4.51
4.50 4.49
4.49
4.48
4.47
4.46

Cooperacion entre Respeta opiniones
comparieros

PROMEDIOS

INDICADORES DE TRABAJO EN EQUIPO

Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.3.3. Andlisis de indicadores de la dimension Responsabilidad

Se analizo tres indicadores para la dimension responsabilidad, donde se
observa al indicador mejor valorado asume acciones con un promedio de (X=4,68),
ya que la entidad trabaja con personas responsable que asume y se responsabiliza
de sus acciones, lo cual esto ayuda a mejorar las relaciones sociales con los demas,
fortalece la personalidad y mejora todo aspecto de tu vida, ya sea en el trabajo, en
casa con la familia o en tu entorno personal, el segundo indicador compromiso
muestra (X=4,55), lo cual esto indica que cuentan con algunos personales
comprometido e identificado en el desempefio de sus actividades para lograr el
cumplimiento de las metas institucionales, y por ultimo tenemos al indicador
cumple funciones con un promedio menos valorado (X=4,38), quiere decir que aun
existen personales que no cumplen con sus deberes de manera satisfactoria , lo cual
esto genera un malestar en la poblacion e incomodidades entre comparfieros. Tal

como se visualiza en la siguiente figura.
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Figura 13

Promedio de indicadores de la dimension responsabilidad

475
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Compromiso Cumple funciones = Asume acciones

INDICADORES DE RESPONSABILIDAD

Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

ANALISIS DE LAS DIMENSIONES DE LA VARIABLE SUPERVISION
(DESEMPENO LABORAL).

En base a los datos adquiridos de la encuesta se observa las dimensiones de
evaluacion de la variable supervision, que permite deducir que la dimension
desempefio contextual presenta un promedio relativamente alto (X=4,63) al igual
que el desempefio de tareas (X=4,59), quiere decir la entidad viene trabajando con
personas competitivas, persistentes, comprometidos que ayuda a contribuir en el
bienestar de la poblacion, por otra parte, la dimension comportamiento
contraproducentes (X=3,06) con un promedio menos valorado, indica que existen
trabajadores con actitudes negativas que perjudica la imagen de la entidad y genera

malestar en la poblacién y entre miembros de trabajo.
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Figura 14

Promedio de la dimensidon de la variable supervision Desempefio Laboral
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Contraproducentes

DIMENSIONES

Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.4.1. Andlisis de indicadores de la dimension Desempefio de Tarea

En esta dimension se indag6 3 indicadores, de los cuales el que tuvo una
valoracion mayor de promedio (X=4,79) organizacion y planificacion de tareas y
responsabilidad y eficiencia laboral (X=4,56) estos resultados reflejan que trabajan
con personal con experiencia en area encomendado, que desempefian sus
actividades eficazmente dentro del plazo establecido, por otro lado, se observa con
un promedio considerado de (X=4,41) capacidades y conocimientos, debido a
contratar personal de confianza no aptos para el reto de la competitividad en el
sector publico. Como se aprecia en la siguiente figura.
Figura 15

Promedio de indicadores de la dimension desempefio de tareas
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INDICADORES DE DESEMPENO DE TAREAS

Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

4.4.2. Andlisis de indicadores de la dimension Desempefio Contextual

Ejecutado el analisis de los indicadores de esta dimension se observa con
mayor valoracion al indicador compromiso e identificacion con un promedio de
(X=4,76), seguido con un valor aceptable de (X=4,62) muestra cooperacion con los
demas, esto revela que los servidores publicos afrontan incondicionalmente los
desafios que la gestion exige al capital humano, asi como la maxima expresion de
la familiaridad entre jefes y asistentes, del mismo modo contamos con respuesta
menos significativa el proactividad, persistencia y dedicacion de (X=4,59) y
adaptabilidad a cambio con un valor de (X= 4,54) esto exterioriza que pocos
trabajadores aceptan los nuevos cambios laborales con una actitud positiva, como
se puede visualizar en la siguiente figura.
Figura 16

Promedio de indicadores de la dimension Desempefio Contextual
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INDICADORES DE DESEMPENO CONTEXTUAL

Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.
4.4.3. Andlisis de indicadores de la dimension Comportamiento Contraproducente
Para el analisis de esta dimension de considero tres enunciados, donde el
indicador incurre quejas, tardanzas o incumplimiento de tareas presenta mayor
valorizacién en promedio de (X= 3,13), asimismo el siguiente indicador comete
errores de forma deliberada muestra un valor minimo de diferencia (X= 3,12), lo
cual esto se concluye que algunos servidores publicos vienen laborando con
conducta inadecuado, provocando un ambiente desagradable, lo cual esto debilita
tu formacion profesional con también afecta a la entidad , por ende es importante
realizar capacitaciones, charlas u otras actividades que ayude a pulir algunos
defectos que genera molestias  tanto a la poblacion como también entre
comparieros, del mismo modo también se observa un promedio de (X=2,92)
colaboradores que demuestra actitudes negativas que deterioran la imagen
institucional, aungque es un porcentaje bajo, este grupo podria ser un punto de
referencia para identificar practicas positivas y fomentar una cultura de aprendizaje

y mejora continua. Como se puede apreciar en la siguiente figura.
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Figura 17

Promedio de indicadores de la dimension Comportamiento Contraproducente
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deterioran la imagen tardanzas o forma deliberada
institucional incumplimiento de
tareas

INDICADORES DE COMPORTAMIENTO
CONTRAPRODUCENTE

Nota. Encuesta a los servidores publicos de la MDJCC — noviembre 2022.

RESULTADOS DE LA PRUEBA DE HIPOTESIS
Para contrastacion de las hipdtesis, se utilizo la estadistica de correlacién no

paramétrica del area Rho de Spearman para decretar el grado de correlacion entre

las dos variables de estudio, para las pruebas se implant6 un nivel de significancia

alfa igual al 5% (o= 0.05), para la contratacion de la prueba se formula dos hipétesis

opuestas.

= (HO) La hipdtesis nula, es una afirmacién de que no hay diferencia o efecto en
la poblacién.

= (H1) Hipotesis alternativa, es una afirmacion de que si hay una diferencia o

efecto.
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5.1.1.Resultado de la prueba de la hipétesis general.
Esta prueba nos muestra el grado de correlacion que existe entre ambas variables
de acuerdo a la medicion establecida (-1 hasta +1); donde el (-1) indica que existe
una correlacion negativa, (+1) indica que existe una correlacién positiva.
Tabla 8

Grado de correlacion del coeficiente de Rho Spearman

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacion negativa grande v perfecta
-09a-099 Correlac1on negativa muy alta
-0,7a-0289 Correlacion negativa alta
04a-069 Correlacion negativa moderada
-0.2a-039 Correlacion negativa baja
0.01a-0,19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion tula
+0,01a0.19 correlacion posttiva muy baja
+0.2a0.39 correlacion positiva baja
+).4a 0,69 correlacion positiva moderada
+).7 a0 89 correlacion positiva alta
+)9a099 correlacion positiva muy alta
+1 correlacion positiva grande v perfecta

Nota. Elaboracion propia adaptado de (Gonzales, 2016).

5.1.2. Hipotesis general
a) Planteamiento de la hipotesis general
HO: No existe relacidn significativa entre las habilidades blandas y el desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo,
Aucayacu.
H1: Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo,

Aucayacu.
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Tabla 9

Correlacion entre la variable habilidades blandas y desempefio laboral

HABILIDADES DESEMPENO

BLANDAS LABORAL
Coeﬂuen_tg* de 1.000 506~
HABILIDADES correlacion
BLANDAS Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 178 178
Spearman ) Coeﬂuen_te/: de 506" 1000
DESEMPENO correlacién
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 178 178

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos generados por el SPSS V27.

b) Analisis de la correlacion

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Los resultados de la prueba

estadisticas muestran que existe una relacion significativa, con un grado de
correlacién positiva moderada (rs =0,596).

Significancia bilateral (P -Valor): Como se puede observar la
significancia bilateral es de 0.000 siendo menos al alfa instituido de <0.05; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipotesis alterna (H1).

Decision: Con base en los resultados obtenidos muestra que, si existe una
relacion significativa en las dos variables habilidades blandas y el desempefio
laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo,
Aucayacu, es decir a mayores habilidades blandas, mejor sera el desempefio laboral,
permitiéndonos encontrar los mejores resultados y soluciones.

5.1.3.Resultados de la prueba de hipotesis especifica

a) Planteamiento de hipoétesis especificas 1
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= HO: No existe relacion significativa entre liderazgo y desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de José Crespo y
Castillo, Aucayacu.

= HL1: Existe relacion significativa entre liderazgo y el desempefio laboral
de los trabajadores en la Municipalidad Distrital de José Crespo y
Castillo, Aucayacu.

b) Anélisis de la correlacion
Tabla 10

Correlacion entre la dimension de liderazgo y desempefio laboral.

DESEMPENO
LIDERAZGO L ABORAL
Coef|C|e_the de 1.000 585™
correlacion
LIDERAZGO  gj4 (bilateral) 0.000
Rho de N 178 178
Spearman Coef|C|e_n,te de 5g5™ 1000
DESEMPERNO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 178 178

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota. Datos generados por el SPSS V27.

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Los resultados de la prueba

estadisticas muestran que existe una relacion significativa, con un grado de
correlacién positiva moderada (rs =0,585).

Significancia bilateral (P -Valor): Como se puede observar la
significancia bilateral es de 0.000 siendo menos al alfa instituido de <0.05; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis alterna (H1).

Decision: Con base en los hallazgos obtenidos se concluye que, si existe

una relacién significativa entre liderazgo y el desempefio laboral de los trabajadores
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en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu, es decir contar

con lideres en la entidad se obtendrd un mejor desempefio del personal en el

desarrollo de sus actividades, ya que un lider reconoce y valora las habilidades de

sus compafieros y los alienta a alcanzar metas y objetivos.

a) planteamiento de hipdtesis especificas 2.

HO: No existe relacion significativa entre trabajo en equipo y desempefio

laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y

Castillo, Aucayacu.

H1: Existe relacion significativa entre trabajo en equipo y desempefio laboral

de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo,

Aucayacu.
b) Analisis de la correlacion

Tabla 11

Correlacion entre la dimension trabajo en equipo y desempefio laboral.

TRABAJOEN DESEMPENO
EQUIPO LABORAL
Coef|<:|e.n,te de 1.000 565™
TRABAJO EN correlacion
EQUIPO Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 178 178
Spearman Coef|0|e.n,te de 565™ 1.000
DESEMPERNO correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 178 178

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos generados por el SPSS V27.

Coeficiente de correlacion de Rho Spearman: Los resultados de la prueba

estadisticas muestran que existe una relacion significativa, con un grado de

correlacién positiva moderada (rs =0,565).
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Significancia bilateral (P -Valor): Como se puede observar la
significancia bilateral es de 0.000 siendo menos al alfa instituido de <0.05; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alterna (H1).

Decisién: Los resultados obtenidos se concluye que, si existe una relacion
significativa entre trabajo en equipo Yy el desempefio laboral de los trabajadores en
la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu, la sinergia de
trabajar en equipo enriquece las habilidades individuales de los miembros y su
combinacion efectiva es esencial para un éptimo desarrollo del desempefio.

a) planteamiento de hipotesis especificas 3.
HO: No existe relacion significativa entre responsabilidad y desempefio
laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y
Castillo, Aucayacu.
H1: Existe relacion significativa entre responsabilidad y desempefio laboral de
los trabajadores en la municipalidad distrital de Jose Crespo y Castillo,
Aucayacu.

b) Analisis de la correlacion

Tabla 12

Correlacion entre la dimension entre responsabilidade y desempefio laboral

RESPONSABILIDAD DESEMPENO
LABORAL
Coef|0|e.n,te de 1000 08"
correlacion
RESPONSABILIDAD Sig. (bilateral) 0,000
Rho de N 178 178
Spearman Coef|0|e.n,te de 508" 000
DESEMPENO  correlacion
LABORAL Sig. (bilateral) 0.000
N 178 178

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota. Datos generados por el SPSS V27.
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Coeficiente de correlacién de Rho Spearman Los resultados de la prueba

estadisticas muestran que existe una relacion significativa, con un grado de
correlacion positiva moderada (rs =0,508).

Significancia bilateral (P —Valor): Como se puede observar la
significancia bilateral es de 0.000 siendo menos al alfa instituido de <0.05; por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se acepta la hip6tesis alterna (H1).

Decisién: En base a los resultados adquiridos se concluye que, si existe una
relacién significativa entre responsabilidad y el desempefio laboral de los
trabajadores en la municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu, es
decir, contar con personal responsable es fundamental para conseguir un excelente
desempefio laboral y fomentar un clima saludable entre compafieros, que contribuye

a poder cumplir con los objetivos fundados de la entidad de manera efectiva.



DISCUSION

Las habilidades blandas incluyen una serie de habilidades sociales que
ayudan a las personas a desenvolverse favorablemente en el entorno laboral
favorablemente, ya que hoy en dia contar con capital humano apto con capacidades
para competir en el mundo empresarial resulta muy atractivo para las empresas,
también mejora la productividad y el rendimiento profesional.

El objetivo general del presente trabajo de indagacion es: Determinar la
relacién que existe entre las habilidades blandas y el desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital José Crespo y Castillo, Aucayacu.

Los resultados obtenidos por medio de la encuesta realizada a los servidores
publicos que laboran en la dicha entidad, revela estadisticamente que le grado de la
correlacién en ambas variables se relacion significativamente con un valor positiva
moderada (rs=0,596), segun el anélisis coeficiente de correlacion de Rho Spearman,
del mismo el valor (P-Valor), indica una sig. (bilateral) de (0.000 <0,05), en este
sentido se rechaza la hipotesis (HO) y se acepta la hipotesis (H1), que concluye que
si existe una relacion significativa en ambas variables. Cuando una variable
aumenta, la otra también tiende a aumentar, la significancia estadistica sugiere que
la relacién observada no es probablemente debida al azar, con una muestra de
(n=178), es lo adecuadamente grandioso para respaldar la validez estadistica de la
correlacion observada.

Este resultado conforma con el estudio de Meza (2028), ya que el objetivo
fue determinar el nivel de clima organizacional en Universidad Linda Vista,
Chiapas y verificar como este interviene en el desempefio laboral de los trabajadores
lo cual estuvo conformado por (N=135) empleados y la muestra de (n=100)

trabajadores entre hombres y mujeres, el presente investigacion se concluyo
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demostrando que si existe una correlacion positiva significativa en las dos variables
con un coeficiente de relacion (r =. 569, p =.000), que indica que, si existe relacion
significativa entre clima organizacional y desempefio laboral en la Universidad
Linda Vista, donde podemos garantizar que cuanto mejor sea el clima
organizacional en el trabajo, los trabajadores optaran por un mejor desempefio
laboral, cumpliendo satisfactoriamente sus funciones dentro de la entidad,
mostrando sus hallazgos sugieren que mejorar el clima organizacional puede tener
un efecto positivo en el rendimiento de los empleados, lo cual con nuestros
resultados obtenidos no hay diferencia alguna ya que se hallé que las habilidades y
desempefio laboral de los trabajadores en la MDJCC existe un relacion
significativamente con un valor positiva moderada (rs=0,596), segun el analisis
coeficiente de correlacion de Rho Spearman, que influye positivamente para un
buen desarrollo de sus actividades para el dicho cumplimiento de los objetivos
empresariales.

Coincidiendo con lo expresado anteriormente, las investigaciones realizadas
por Chaca & Contreras (2022), y Fernandez (2021) ofrecen valiosas perspectivas
sobre la relacién entre variables organizacionales, habilidades blandas y el
desempefio laboral en distintos contextos.

Chaca & Contreras (2022), realizaron un trabajo de investigacion en la
Escuela de Posgrado Huancayo en 2021, con el intencion de analizar la relacion
entre las dos variables, las habilidades blandas y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos que realizan sus labores de manera remota, lo cual la
muestra se consistio en (n=45) colaboradores de un total de (N=50) de la poblacién,
obteniendo resultados que revelaron una correlacion significativa y positiva

(r=0,766, p=0,000) entre las habilidades blandas y el desempefio laboral, indicando
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que un aumento en las habilidades blandas se asocia positivamente con una mejora
en el rendimiento laboral en el entorno de trabajo remoto. Por otra parte, Fernandez
(2021), condujo su investigacion en la Municipalidad Distrital de Independencia,
Huaraz Ancash, en 2020, con el objetivo de explorar la relacién entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores, obteniendo
resultado de una correlacion positiva significativa (R=0,756, p=0,000) entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral, respaldando la idea de ambos autores
nos complace afirmar que la presencia de habilidades blandas se relaciona
positivamente con el rendimiento laboral de los trabajadores municipales.

Respecto al primer objetivo especifico: Determinar la relacién que existe
entre liderazgo y desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad distrital
de José Crespo y Castillo, Aucayacu, indica que existe una relacion significativa
con el valor de (rs =0,585) indica una relacion positiva moderada entre el liderazgo
y el desempefio laboral de los trabajadores, mostrando el valor el (p-valor) - (0,000)
segun los resultados obtenidos con el coeficiente de correlacion de Spearman,
aceptando la hipotesis alterna.

Coincidiendo con el estudio de Huaytan (2021), quien se centra en la
relacion que muestra la gestion del talento humano y el desempefio laboral en la
MDCG, que contd con la participacion de 86 colaboradores. Los resultados
indicaron una conexién positiva significativa en ambas variables (sig.= 0.00 <
0.05), respaldada por un coeficiente de correlacion de Spearman (rs=0,521). Este
hallazgo explica que una gestion efectiva del talento humano estd enlazada
positivamente con un mejor desempefio laboral en la municipalidad.

Respecto al segundo objetivo especifico: Determinar la relacion que existe

entre trabajo en equipo y desempefio laboral de los trabajadores en la municipalidad
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distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu. Los resultados estadisticamente
revelan una correlacion positiva moderada (rs= 0,565) entre el trabajo en equipo y
el desempefio laboral de los servidores publicos, con una relacion significativa,
mostrando el valor p-valor de 0,000. Este hallazgo indica realizar trabajos en
equipos mejora positivamente el desempefio laboral en la municipalidad.

La investigacion de Pisco (2021), se enfoca en la relacion de las dos
variables clima organizacional y el desempefio laboral en el Gobierno Regional de
Junin, respecto a la poblacion estuvo conformada por (n=578) trabajadores y la
muestra por (N=231= trabajadores CAS. Los resultados revelaron que la mayoria
percibe un clima organizacional regular (64.5%) y un desempefio laboral medio
(88.3%), mostrando la correlacion de Spearman de un valor de (rs=0.490) lo cual
indica una relacion significativa en ambas variables. Esta conclusion sugiere que
mejorar el clima organizacional ayuda a mejorar el rendimiento laboral de los
trabajadores en el Gobierno Regional de Junin.

Finalmente, respecto al tercer objetivo especifico: Determinar la relacion
que existe entre responsabilidad y desempefio laboral de los trabajadores en la
municipalidad distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

El estudio de Chaca & Contreras (2022), resalta la jerarquia de las
habilidades blandas, como la responsabilidad, en situaciones de trabajo remoto. En
un entorno donde la supervision directa puede ser limitada, la responsabilidad
individual de los trabajadores se vuelve crucial para mantener la eficiencia y el
cumplimiento de objetivos. Ademas, el estudio sugiere que el desarrollo de
habilidades blandas estd directamente relacionado con un mejor desempefio en

entornos cambiantes y flexibles, como el trabajo remoto.
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CONCLUSIONES

Se determino que la relacién entre habilidades blandas y desempefio laboral muestra
estadisticamente que le grado de la correlacion en ambas variables se relacionan
positivamente moderada (rs=0,596), como los demuestra el andlisis de coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman.

Los hallazgos obtenidos muestran una relacion significativa y positiva entre el
(liderazgo) y el desempefio laboral de los trabajadores en la Municipalidad Distrital
José Crespo y Castillo, Aucayacu, donde el coeficiente de correlacién de Spearman
indica (rs =0,585) lo que revela una correlacion positiva moderada, este hallazgo
implica que un liderazgo efectivo esta relacionado con un mejor desempefio laboral,
destacando la jerarquia de las habilidades de liderazgo en el entorno laboral.

La investigacion revela una relacion significativa y positiva entre la dimension el
(trabajo en equipo) y el desempefio laboral de los trabajadores en la MDJCC,
mostrando el resultado del coeficiente de correlacién de Rho Spearman (rs=0,565),
revelando una asociacion positiva moderada, esto sugiere que la desarrollo y
fortalecimiento del trabajo en equipo pueden influir positivamente en el desempefio
laboral, subrayando la importancia de la colaboracion y la comunicacidn efectiva
en el trabajo.

Se hallé que la dimension responsabilidad se relaciona significativa y positiva con
el desempefio laboral, mostrando estadisticamente que el grado de correlacion es
positivamente moderada (rs=0,508), esto implica que los empleados que
demuestran responsabilidad en sus roles tienden a tener un mejor desempefio
laboral, cumpliendo satisfactoriamente con sus responsabilidades puede contribuir
positivamente a la eficacia general del equipo.

En conjunto, las habilidades blandas, como el liderazgo, trabajo en equipo y
responsabilidad, estan fuertemente asociadas con el desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital José Crespo y Castillo, Aucayacu.
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RECOMENDACIONES
Implementar programas de mentoria que faciliten el intercambio de conocimientos
y experiencias entre empleados mas experimentados y aquellos que estan en etapas
tempranas de sus carreras profesionales, promoviendo el aprendizaje continuo y el
desarrollo de talento interno, para el bienestar y cumplimiento de la entidad.
Facilitar espacios y herramientas para la comunicacion efectiva dentro de la
organizacion, promoviendo la transparencia y la apertura en la interaccién con
todos los compafieros de trabajo, sin acepciones, mejorando asi la colaboracién y
la resolucion de problemas, estableciendo objetivos claros y medibles para cada
equipo y miembro del personal, asegurando que exista una comprension clara de
las expectativas y responsabilidades de cada individuo, lo que puede mejorar el
rendimiento y la productividad.
Incentivar la participacion activa en actividades de desarrollo profesional fuera del
entorno laboral, como conferencias, seminarios y talleres relevantes para las areas
de interés de los empleados, lo que puede enriquecer su experiencia y
conocimientos.
Fomentar un ambiente de trabajo inclusivo y diverso, donde se valore y celebre la
pluralidad de perspectivas, habilidades y experiencias entre compafieros,
mejorando asi la creatividad y la innovacion en la entidad.
Realizar evaluaciones periodicas del clima laboral y el agrado de los trabajadores
para identificar areas de mejora y tomar medidas proactivas para abordar cualquier
problema o preocupacion que pueda surgir, lo que puede mejorar el compromiso y

la retencion del talento en la organizacion.
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/ADVINISTRAC!
UNAS

X
¢ X
ON\

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

CUESTIONARIO PARA MEDIR LAS HABILIDADES BLANDAS Y
DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE JOSE CRESPO Y CASTILLO,

AUCAYACU.

Encuesta an6nima

Estimado colaborador(a): Tenga usted un bonito dia, le agradeceré su ayuda en rellenar

el presente cuestionario que tiene por finalidad determinar la percepcion de las

Habilidades Blandas y Desempefio Laboral de los trabajadores en la Municipalidad

Distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu, los resultados que se obtenga seran de uso

exclusivo para un trabajo de investigacion.

Instrucciones: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y marque con

una “X” la opcion de respuesta que mejor refleje su opinion sobre cada afirmacion,

considerando la siguiente escala:

Nunca Casinunca Algunas veces Casi siempre

1 2 3 4

Siempre

Dimensiones/Items

V. ASOCIADA: HABILIDADES BLANDAS

NO

Dimension 1: Liderazgo

Muestra liderazgo dentro de su equipo de trabajo para el
desarrollo eficiente de las actividades y el cumplimiento de las
metas.

Le agrada dirigir actividades de grupo buscando nuevas ideas o
soluciones dentro de la institucion .

Motiva con frecuencia a los integrantes de tu grupo para
alcanzar los objetivos trazados.

Considera que existe una buena comunicacién entre sus
comparieros de trabajo que permite el desarrollo de buenas
relaciones interpersonales.
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Dimensién 2:Trabajo en equipo

5

Brindas orientaciones y apoyo a tus comparieros de trabajo
para que alcancen las metas establecidas.

InteractUa con sus compafieros propiciando un clima
armonioso

Considera que las opiniones y puntos de vista de sus
comparieros son importantes y de gran aporte.

8

Muestra interés en escuchar las opiniones, ideas de sus
comparieros de trabajo.

Dimensién 3: Responsabilidad

9

Muestra compromiso y dedicacion en el desempefio de sus
tareas para cumplir con los objetivos institucionales.

10

Siente motivacion y muestra una actitud positiva para el
cumplimiento de las metas institucionales.

11

Organiza y planifica su tiempo para cumplir con sus actividades
de manera satisfactoria sin retraso en la entrega.

12

Se responsabiliza de sus decisiones y de sus acciones.

V. SUPERVISION : DESEMPENO LABORAL

N° [ Dimension 1: Desempefio de Tarea

1 Cumple con responsabilidad las actividades especificadas en la
descripcion de su cargo.

5 Desempefia sus actividades de manera eficiente y dentro del
plazo establecido.

3 Demuestra sus capacidades y conocimientos en las diversas
actividades que realiza.

4 Organiza y planifica su tiempo para cumplir con sus actividades

de manera satisfactoria sin retraso en la entrega

Dimension 2:Desempefio Contextual

Considera que brinda apoyo a otras areas (aunque no lo hayan

S pedido) en ciertas actividades que lo requieran .
5 Realiza esfuerzos adicionales para apoyar a los nuevos
empleados.
7 | Asume los nuevos cambios laborales con una actitud positiva .
3 Es persistente y dedicado en sus funciones hasta que alcanza la
meta fijada.
Aporta con sugerencias/estrategias para mejorar la
9 L :
productividad del trabajo.
10 Usted se siente comprometido e identificado con la institucion

publica y sus metas trazadas.

Dimension 3:Comportamientos contraproducentes

11

Realiza pausas de trabajo no necesarias 0 bastante extensas
dentro del horario de trabajo.

12

Realiza conversaciones telefdnicas personales que toman mucho
tiempo dentro del horario laboral.

13

Se queja de cosas insignificantes provocando un ambiente
laboral poco armonioso.
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entre sus comparferos .

Comete errores constante durante el desarrollo de sus
14 | actividades y no es capaz de aceptarlos provocando conflictos

DATOS DEMOGRAFICOS

Sexo: [ 1 Masculino [ ] Femenino | Edad: [[[120-30 [131-50 []51a mas

Estado civil [_] Soltero [_] Conviviente [ _]Casado [] Viudo [ Divorciado

[] Secundaria

Grado [ ] Profesional
Instruccion L Tecnlcp
[ ] Maestria

Procedencia

FICHA TECNICA

NOMBRE :Cuestionario sobre las habilidades blandas y desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad Distrital
de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

AUTOR : Elaboracion propia adaptado de Zanabria y Sedano (2019)

OBJETIVO : Recoger informacion sobre las habilidades blandas y

desempefio laboral de los trabajadores en la
Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo.

UNIDADES DE ANALISIS

: Personas naturales mayores de 20 afios que laboran en la
entidad.

FORMA DE APLICACION

: Personal/directa con interceptacion en la sala de reunion
de la municipalidad de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

LUGAR DE APLICACION

: En la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo,
Aucayacu

Descripcion de instrumento

El instrumento se encuentra medida mediante Escala de Likert con intervalos de 5 puntos
y consta de 26 afirmaciones/negativas, distribuidas en 6 dimensiones para recoger
percepcion (opiniones), sobre las habilidades blandas y desempefio laboral de los
trabajadores en la Municipalidad Distrital de José Crespo y Castillo, Aucayacu.

Los elementos de la muestra (persona individual) otorgaran sus valoraciones en una
escala de 5 puntos (donde 1= nunca y 5= siempre) a cada una de las
afirmaciones/negativas.

Confiabilidad. El instrumento serd analizado previamente con el Alfa de Cronbach,
donde se lograra un valor. Mencionando al resultado donde nos indicara si el instrumento

es altamente confiable o no.
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Validacion de instrumento por juicio de expertos

VALIDACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DOCUMENTAL
(JUICIO DE EXPERTO)

Nombre del instrumento

Nombre del experto
Especialidad del experto
Autor (a) de Instrumento

laboral

Cuestionario para medir las habilidades blandas y desempefio

Inocente F. Salazar Rojas

Administracion, Mercadotecnia

Luz Amabella Primo Criséstomo

TABLA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

<

N

CRITERIOS DE DEFICIENTE
EVALUACION

BAJO

REGULAR BUENO MUY BUENO

1 |Los items son claros y
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grupo de estudio !

5| 10]15] 20 | 25]30] 35
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70
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indicadores

4 |Los items tienen
coherencia con la

dimensiones e

70
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5 |Lacantidad de items es
suficiente para cada
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La organizacion de los
items tiene una
secuencia logica

{5

HEERARE

G0

propuesta

7 | El instrumento es 1til
para a la investigacion

o

sfi X

70
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s
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E-MAIL
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Nombre del instrumento
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Anexo 3
Analisis de datos de la Variable Asociada “Habilidades blandas”

RESPONSABILIDAD

ASUME
ACCIONES

pl2

CUMPLE
FUNCIONES

pll

COMPROMISO

p9 ‘ p10

EQUIPO

COOPERACION

TRABAJO EN

RESPETA
OPINIONES

p7| ps

ENTRE
COMPANEROS

P6

P5

LIDERAZGO

MOTIVACION

p3| P4

DIRECCION DE
ACTIVIDADES

p2

LIDERA SU
EQUIPO

pl

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
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Anexo 4
Analisis de datos de la variable supervision “desempeiio laboral”

~

SUPERVISION: DESEMPENO LABORAL
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Anexo 5

Confiabilidad del instrumento de recoleccion de datos por el coeficiente Alpha de

Cronbach en el IBM SPSS
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