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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue determinar la relacion entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral en el trabajador gerencial del
Gobierno Regional, Tumbes-2023. Se utilizé el enfoque cuantitativo, de tipo
aplicada, con un nivel descriptivo correlacional, siendo la muestra 48
trabajadores gerenciales del Gobierno Regional. Para la recoleccion de
datos se utiliz6 los métodos deductivo, inductivo y cuantitativo, asi mismo
se hizo uso de la técnica de la encuesta basada en dos cuestionarios de
habilidades blandas y desempefio laboral, para el analisis inferencial se
utilizé Shapiro -Wilk. Los resultados obtenidos después del analisis
inferencial mediante la prueba paramétricas Correlacibn de Pearson,
determino que se evidencié que existe relacion entre la variable habilidades
blandas y desemperio laboral determinado por un valor de p=0.001, siendo
menor a 0.05, respecto a la relacion habilidad de adaptabilidad y
desempefio laboral no existe relacion al establecer un valor de p=0.992, en
cuanto la relacion autoconfianza y desempefio laboral al encontrar un valor
de p=0.001 existe relacion, en cuanto a la comunicacion afectiva y el
desempeiio laboral se obtuvo un valor de p=0.151 estableciendo que no
existe relacién, en relacion a las habilidades de resolucién de problemas y
el desempefio laboral existe relacion significativa al establecer un valor de
p=0.035, respecto a la proactividad y el desempefio laboral se establecio
un valor de p= 0.340 indicando no existe relacion. Concluyendo que las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los directivos del Gobierno

Regional estan relacionadas de manera positiva.

Palabras claves: habilidades blandas, desempefio laboral, técnica,

proactividad.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
soft skills and job performance in the managerial worker of the Regional
Government, Tumbes-2023. The quantitative approach was used, of an
applied type, with a correlational descriptive level, with the sample being 48
managerial workers of the Regional Government. Deductive, inductive and
guantitative methods were used to collect data, and the survey technique
was used based on two soft skills and performance questionnaires. Shapiro-
Wilk was used for inferential analysis. The results obtained after the
inferential analysis using the Pearson Correlation parametric test
determined that there was a relationship between the soft skills variable and
job performance determined by a value of p=0.001, being less than 0.05,
with respect to the skill relationship. adaptability and job performance there
is no relationship when establishing a value of p=0.992, as for the
relationship between self-confidence and job performance when finding a
value of p=0.001 there is a relationship, regarding affective communication
and job performance a value of p=0.151 establishing that there is no
relationship, in relation to problem-solving skills and work performance there
is a significant relationship by establishing a value of p=0.035, with respect
to proactivity and work performance a value of p= 0.340 was established.
indicating no relationship. Concluding that soft skills and job performance of

Regional Government managers are positively related.

Keywords: soft skills, job performance, technique, proactivity.
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INTRODUCCION

En el ambito laboral las personas desarrollan habilidades duras que se
aprenden para solucionar problemas técnico siendo necesarias para
realizar correctamente su trabajo, pero es indiscutible que en los Ultima
década los atributos personales que sirven como base para interactuar
eficazmente con las personas llamadas habilidades blandas logran
mejorar el desempefio laboral de forma mas adaptativa a los cambios
laborales en diferentes contextos y con ello respuestas favorables hacia
las personas.

En una investigacion realizada a nivel mundial por Martin (2018) para la
Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémicos (OCDE),
destaca la mayor importancia de las habilidades blandas, como la
comunicacion, la colaboracion, la empatia, la automotivacion y el
liderazgo, por encima de las capacidades cognitivas. En su investigacion
Espinoza y Gallegos (2020) destacaron la importancia de las habilidades
blandas para fomentar la comunicacién efectiva, el trabajo en equipo, la
adaptabilidad, la empatia, la proactividad, la autocritica y la flexibilidad,
cruciales para la convivencia y el crecimiento personal de los

profesionales.

Sin embargo, Deza (2020) destac6 en su estudio que apenas un 13% de
los trabajadores a nivel mundial demuestran compromiso con su
organizacion. Esto pone de relieve la necesidad de que las instituciones
fomenten una mayor lealtad y dedicacién entre sus empleados, lo que a
su vez puede conducir al desarrollo de valiosas habilidades, en particular
la capacidad de trabajo en equipo, y en ultima instancia dar lugar a una

utilizaciéon mas eficiente de los recursos.
Por el contrario, el Informe Técnico de la Produccion Nacional 2019 del

INEI en Peru revela que la Administracién Puablica ocupa el dltimo lugar

en términos de productividad en comparacion con otros sectores. Es bien
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sabido que la productividad estad estrechamente ligada al desempefio
laboral, lo que indica el bajo rendimiento de los empleados publicos. Esto
puede atribuirse a una posible deficiencia en las habilidades blandas, que
son esenciales para las interacciones interpersonales efectivas y la

gestion emocional.

En diversas situaciones, se ha observado que la respuesta en apoyo a la
poblacion de Tumbes ha sido inadecuada. Un ejemplo de ello es la alta
letalidad de 5.18% por COVID-19 en esta region, reportada por el
Ministerio de Salud en el 2023. Adicionalmente, se ha reportado por Radio
Programas del Pert en 2022 que tres Gobernadores Regionales, junto
con numerosos gerentes, han fallado en liderar efectivamente la region de
Tumbes. Asimismo, la region ha demostrado una baja capacidad de
ejecucion del gasto publico. A menos de 45 dias de finalizar el afio fiscal
2022, Tumbes sélo ha utilizado el 40,2% del presupuesto total asignado,
segun (Estrada, 2022)

En 2023, las regiones del norte del pais, incluida Tumbes, sufrieron un
complejo episodio causado por fendmenos naturales impredecibles. Ello
ocasiond pérdidas comerciales que superaron los 2,2 millones, ademas
de otros efectos significativos que adun no han sido evaluados. Esta
situacion pone de manifiesto la importancia de contar con gestores y
funcionarios competentes y capacitados en el Gobierno Regional. Sin
embargo, parece haber una falta de respuesta eficaz por parte de los
responsables de seleccionar y nombrar a las personas adecuadas. Es
crucial utilizar evaluaciones basadas en competencias para identificar a
los candidatos mas adecuados, especialmente en entornos dinamicos e
inciertos. Las competencias blandas han demostrado ser muy valiosas en

tales contextos, como indica Alles (2017).

La Ley del Servicio Civil, también conocida como Ley N° 30057,
promulgada por el Congreso de la Republica el 2 de julio, es considerada
una reforma muy ambiciosa y esperada de las Ultimas dos décadas. Esto

se debe principalmente a la situacion existente de remuneracion fija y falta
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de progresiéon en la carrera. La reforma de la funcion publica es crucial
para mejorar la calidad del servicio publico mediante la aplicacion de la
meritocracia. Esto no s6lo mejoraréa los servicios prestados por el Estado
a los ciudadanos, sino que también aumentard los ingresos de la mayoria
de los funcionarios y fomentara su desarrollo personal y profesional dentro

de la administracion publica.

En la region de Tumbes, es evidente que los gobernantes regionales no
estdn dando un trato adecuado a sus trabajadores y usuarios. Hay una
falta de gobernanza y empatia hacia ellos. Como resultado, muchos
usuarios no estan recibiendo la atencion adecuada. Esto ha llevado a
conflictos y desacuerdos entre los wusuarios en las oficinas
gubernamentales. Es importante sefialar que estos directivos no
consideran ni empatizan con las necesidades de los usuarios que
dependen de sus servicios, por ello, se planted la siguiente interrogante:
¢ Cual es la relacion entre las habilidades blandas y el desemperio laboral
en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de Tumbes, 20232,
interrogante que llevo a plantear como objetivo general. Analizar la
relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en el trabajo

gerencial del Gobierno Regional de Tumbes, 2023.

Como objetivos especificos tenemos:1. Determinar la relacién entre la
adaptabilidad y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del gobierno
regional de Tumbes, 2023. 2.Determinar la relacién entre la autoconfianza
y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de
Tumbes, 2023. 3. Determinar la relacion entre la comunicacién afectiva y
el desempefio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de
Tumbes, 2023. 4. Determinar la relacion entre las habilidades de
resolucién de problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial
del gobierno regional de Tumbes, 2023. 5. Determinar la relacién entre la
proactividad y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno
Regional de Tumbes, 2023.
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El investigar sobre las habilidades blandas y el desempefio laboral de los
trabajadores que tienen en sus manos la gerencia en el Gobierno Regional
de Tumbes debe proporcionar medidas a implementar y reforzar
estrategias que reflejen el incremento de la productividad y de un buen
desempefio gerencial. Asi mismo se resalta la importancia de la
investigacion ya que los resultados de la misma incrementaran los
conocimientos ya adquiridos, pretendiendo contribuir a mejorar el
conocimiento en los directivos del Gobierno Regional de Tumbes en
mejorar sus habilidades blandas, permitiendo proporcionar un mejor trato
a sus trabajadores y usuarios, también la investigacion contribuyé al
recojo de nuevas evidencias del estado actual de las competencias de los
directivos sujetos al estudio, permitiendo proporcionar insumos a
desarrollar propuestas a la luz de los hallazgos y resultados, traducidos a
nuevas politicas de recursos humanos para asegurar el cumplimiento de
las competencias mininas establecidas en el ambito de la region de
Tumbes, proporcionando un mayor éxito en el logro de la consecucion de
los objetivos institucionales que persigue el Gobierno Regional de Tumbes
a través de directivos con las competencias de habilidades blandas y
como se relacionan con el desempefio laboral, que representa el ideal de
la poblacion tumbesina, entendiendo que ello implicaria la solucion de

muchos de sus problemas cotidianos.
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Il. REVISION DE LITERATURA

2.1. Bases teoérico — cientificas

2.1.1 Habilidades Blandas

Es crucial hacer referencia a las habilidades blandas y destacar su
importante significado, ya que Thorndike (1920) las definié inicialmente
como “la capacidad de comprender y guiar a las personas, asi como de
gestionar las relaciones; sin embargo, en la actualidad se considera mas
bien una forma de inteligencia social”. No obstante, en los afios
posteriores se produjo una evolucién conceptual que inicié la formacién e
integracion de nociones adicionales, al tiempo que se mantenia la
cualidad inherente de abarcar las emociones personales. Goleman (1996)
fue el primero en atribuir significado y pertinencia a los conceptos de
habilidades blandas e inteligencia emocional, identificandolos como
cualidades inherentes necesarias para alcanzar el éxito en la vida y

experimentar la felicidad.

Del mismo modo, Dolan (2005) sostiene que una organizacion compuesta
por personal que posee un valor técnico y humano excepcional es un
factor critico que puede distinguir a las empresas prosperas de las que no
lo son. Al mismo tiempo, los directivos deben reconocer la importancia de
la inteligencia emocional para el éxito de sus organizaciones, ya que éste
depende de aquélla. Del mismo modo, los directivos, al igual que sus
equipos, son susceptibles a la influencia de diversas emociones,
impulsos, sentimientos, etcétera. Como se ha visto en la lista anterior, esta
habilidad se compone de habilidades blandas adicionales; como
resultado, ejerce un impacto significativo en los gerentes que la

implementan (Pereda, 2016).
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Las competencias interpersonales enumeradas y referenciadas en este
documento son cruciales para una gestion empresarial eficaz, ya que
trascienden todos los tipos de empresas, organizaciones, Procesos,
sectores y actividades. El grado de realizacion de los objetivos depende
directamente del grado de importancia que se atribuya a su integracion y
aplicacion. De hecho, ha habido un movimiento para incorporar la gestion
emocional en las operaciones empresariales con el fin de evaluar y
analizar el rendimiento de las organizaciones y las personas (Lépez y
Martinez, 2014). Ademas, el autor hace hincapié en el impacto
significativo que la aplicacion deliberada de la gestion de las
competencias interpersonales puede tener en las operaciones internas de
las organizaciones, creando asi grandes esperanzas en el potencial que
puede proporcionar un lider competente en la gestiéon de las competencias

interpersonales.

Numerosos autores han examinado durante mucho tiempo el concepto de
habilidades blandas. En el documento presentado en la Conferencia sobre
Formacion en Habilidades Blandas (Cornac, 1972) se define el origen de
este término, ya que las Fuerzas Armadas de EE. UU. destacaron en la
formacion de personal para manejar maquinaria con fines laborales entre
1968 y 1972. Sin embargo, se dieron cuenta de que una parte importante
de los esfuerzos orquestados por un grupo de militares acabaron dando
sus frutos. Esto enfurecio a los militares, dado que no se habian preparado
para ello. De ahi que iniciaran el desarrollo de un sistema para

documentar el proceso por el que se producia este conocimiento.

Para distinguir las «habilidades blandas» de las «habilidades duras», que
incluian el trabajo con maquinaria, el Ejército estadounidense acuii6 la
expresion “habilidades blandas” y desarroll6 un método tecnolégico para
formar y evaluar a su personal militar. Se prestd la debida atencion al
término “habilidades blandas”. Del mismo modo, Wright (2018) cita a Paul
G. Whitmore diciendo que €l y su equipo idearon el concepto de distinguir
entre los materiales que son mecanicamente rigidos y los que son

tactiimente flexibles. A la luz de esta investigacion, se identificaron tres
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criterios para clasificar una habilidad como «blanda» o «durax»: el grado
de interaccion con una maquina, la especificidad de la tarea en cuestion y

el prototipo Unico del entorno de trabajo.

Ademas, Alles (2005) menciona a McClelland, que abog6 por la definicién
de esta nocion de competencia. Ademas, el autor hace referencia a
Spencer y Spencer, que definen este concepto como formas transitorias
de pensar o comportarse y destacan que pertenece a caracteristicas
humanas significativas. ElI modelo ICEBERG postula que las
competencias pueden clasificarse en dos partes: la parte visible, que
contiene conocimientos y es susceptible de desarrollo, y la parte invisible,

mas dificil de discernir, que incluye el autoconcepto y la personalidad.

En relacidn con las teorias relativas a las competencias interpersonales,
es evidente que numerosos autores han examinado el tema. Churba
(2017), por ejemplo, afirma que el desarrollo de las habilidades
interpersonales puede dividirse en cuatro fases de aprendizaje. Se trata
de un concepto propuesto por primera vez por Maslow en la década de
1990, segun el cual la fase inicial se caracteriza por una incompetencia
inconsciente que no se reconoce, no se percibe ni se es consciente de su
existencia; ademas, no requiere instruccion ni ensefianza. Se esta en un
proceso de aprendizaje en el que ya se reconoce la competencia
consciente y se poseen las competencias necesarias; sin embargo, se
requiere orientacibn y compromiso para ponerlas en practica. La
competencia inconsciente se produce cuando se domina una habilidad de

forma inconsciente, lo que da lugar a la formacién de un habito.

Al hablar actualmente de habilidad, el autor destaca la destreza del sujeto
en el desempefo de una determinada actividad y/o cometido. (Arroyo,
2018) sefald que las habilidades blandas son los requisitos laborales
demandados de un profesional y que marcan una distincion significativa
entre ellos. Ademas, afirmoé que las cualificaciones y el curriculum vitae
son mas cruciales a la hora de solicitar un empleo. Sin embargo, es

posible cultivar estas habilidades gradualmente, aunque algunos
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individuos las poseen de forma mas natural debido a su educacion familiar

y cultural.

Segun Alles (2009), las competencias son un conjunto de rasgos de la
personalidad que se demuestran a través de comportamientos
relacionados con el trabajo que dan lugar a un rendimiento satisfactorio.
Ademas, Alles sostiene que las caracteristicas de los puestos de trabajo
individuales pueden variar segun las organizaciones y el mercado laboral.
Como consecuencia, existen ciertos componentes de las habilidades

blandas que incluyen:

Etica: se refiere a la practica de conducirse de manera coherente con los
principios éticos, abarcando las esferas profesional, laboral y personal.
Significa una comprension de las responsabilidades, derechos,
obligaciones y capacidades asociadas al trabajo o profesién que uno ha

adquirido dentro de la organizacién (Alles, 2009).

Liderazgo: puede definirse como la capacidad de dirigir a los individuos
hacia un objetivo predeterminado, inculcando valores a través de la propia
conducta y anteponiendo los propios intereses al progreso colectivo del
grupo. Ademas, inspira e infunde seguridad. Por el contrario, Chiavenato
(2007, pp.104-105) ha senalado que se refiere al impacto compartido por
dos o mas individuos en un contexto determinado con la intencion de

lograr uno o0 mas objetivos a través de la comunicacion (Alles, 2009).

Trabajo en equipo: se define como la capacidad de colaborar activamente
en la consecucion de un objetivo comun, independientemente de que
dicho objetivo sea beneficioso para uno mismo. También engloba las
habilidades y conocimientos que capacitan a los individuos para
adaptarse a una situacion y/o contextos determinados y alcanzar un

objetivo junto con otros (Alles 2009, p.331).

Comunicacion eficaz requiere la capacidad de centrarse, indagar, articular

pensamientos de forma imparcial y sin ambigliedades, y destacar los
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atributos favorables. Del mismo modo, la capacidad de comprender y
atender al otro individuo es una empresa polifacética que abarca diversos
componentes (por ejemplo, dinamicas culturales, actitudes). A pesar de
las disparidades que existen entre los individuos, hay elementos
compartidos que sustentan el proceso de comunicacion (Alles, 2009,
p.172).

Resolucion de problemas: implica la capacidad de idear resoluciones que
aborden los retos presentes y futuros, al tiempo que se atienden las
demandas, los problemas y los objetivos. Segun Alles (2009, p.195).

En cambio, Buxarrais (2020) emplea la terminologia siguiente al hablar de

la dimensién de las competencias interpersonales:

Adaptabilidad: la que nos permite abrazar las convenciones sociales que
existen en nuestro entorno y nos capacita para ajustarnos al medio social
y cultural en el que vamos a reubicarnos; esta dimension se manifiesta
desde el momento del nacimiento. Las tecnologias emergentes en
diversos ambitos exigen que las personas que se incorporan a la
poblacién activa posean la capacidad de adaptarse a estos cambios y
adquieran nuevas competencias, en particular de caracter técnico. Por
consiguiente, las personas que se incorporan a la poblacion activa estan

obligadas a mantenerse al dia en este campo.

La adaptabilidad requiere la capacidad de examinar una circunstancia
concreta desde distintos puntos de vista. Sin embargo, para ello es
necesaria la resiliencia emocional que nos permite aceptar nuestra propia
inseguridad y mantener la compostura cuando nos enfrentamos a
circunstancias imprevistas. Otra habilidad que favorece la adaptabilidad
es la seguridad en uno mismo, sobre todo la confianza en uno mismo, que
no necesita replantearse las ideas preconcebidas cuando cambia la

realidad.

La sociedad contemporanea se distingue por un entorno en constante
evolucion; en consecuencia, el entorno general en el que operan las

organizaciones es sumamente dinamico, lo que exige su maxima
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adaptabilidad como requisito previo fundamental para su supervivencia.
Como consecuencia de tales alteraciones, el desarrollo organizativo se
inicia cuando factores externos hacen necesaria la aplicacion de

transformaciones en una o varias divisiones del establecimiento.

Segun Garzén (2018), la capacidad de adaptacion dinamica se refiere a
la capacidad de una entidad para adaptarse a las circunstancias
cambiantes del entorno. Se determina a través de la capacidad de
modificar, comprender y reconfigurar sus recursos para responder a la
dinamica del entorno. En consecuencia, una entidad que posea mayores
niveles de capacidad de adaptacién dinamica sera capaz de formular
estrategias metddicas y logicas, asi como de asignar recursos de forma
expeditiva y eficiente en respuesta a crisis y problemas. Las
organizaciones que cultivan y mejoran su capacidad de adaptacion

dinamica son las que generan y ponen en practica ideas novedosas.

Buxarais (2013) sostiene que la seguridad en uno mismo puede ser un
elemento fundamental del aprendizaje colaborativo. Ademaés, los
individuos se entusiasman mas con el proceso de aprendizaje debido a
motivaciones intrinsecas, personales, identitarias y trascendentales que
fomentan el valor de la autonomia, frente a la perspectiva de asegurarse
una oportunidad laboral bien remunerada. La tarea consiste en establecer

la pasion como fuente primaria de motivacion.

La definicion de autoconfianza es simplemente tener fe en uno mismo. Un
segundo articulo muy conocido define la autoconfianza como las
expectativas personales de rendimiento y la evaluacion de las propias
capacidades. La Escuela de Negocios Neetwork (2021). Ademas, ofrece
la definiciébn de autoconfianza como la seguridad de una persona en sus

propias capacidades, aptitudes y valoraciones.

Ademas, la seguridad en uno mismo aumenta la satisfaccion. En general,
los éxitos que motivan a confiar mas en las propias capacidades
contribuyen a aumentar la felicidad. Una mayor autoeficacia se
correlaciona positivamente con una mayor motivacion para ejecutar

decisiones y alcanzar objetivos. Un tema popular en el informe de
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investigacion de Reina, Reina y Hudnut (2018) es la confianza. Se
considera una baza fundamental para evitar el trabajo aislado, promover
la colaboracién, mejorar la cooperacion, aumentar el compromiso y
gestionar el interminable proceso de cambio en este momento mas que

nunca, y cada vez con mayor frecuencia.

La confianza inspira a las personas a realizar un trabajo productivo,
cooperativo y eficiente. Adoptan un objetivo comun, asumen riesgos,
demuestran pensamiento creativo, se prestan ayuda mutua y se
comunican con franqueza y transparencia. En ausencia de confianza, los
individuos compiten por posiciones, acumulan informacion, evitan asumir
riesgos y conversan sobre los demas en lugar de con ellos. La confianza
se forma y se erosiona en cada equipo. La base de las relaciones
interpersonales es el ADN. Cuando se trabaja con un equipo virtual o en
periodos de cambios rapidos o expansion, la confianza es un valor

especialmente vulnerable.

La autoconfianza estad profundamente influida por la correlacion entre
rendimiento y expectativas. Las personas seguras de si mismas persiguen
sus objetivos con mayor vigor y persistencia. Quienes alcanzan el éxito
tienen la firme conviccibn de que sus esfuerzos daran fruto; estas
anticipaciones dictan la magnitud del esfuerzo que se invierte en alcanzar
el éxito. Si estamos firmemente convencidos de nuestra capacidad para
lograr un resultado favorable, dedicaremos mas esfuerzo y tiempo a
superar los retos que puedan surgir. El nivel de confianza que los lideres
tienen en sus equipos influye en el ambiente y crea expectativas tras los

éxitos iniciales (Reina, Reina y Hudnut, 2018).

Estos éxitos levantan el animo de los individuos y, puesto que las
emociones se transmiten facilmente, los sentimientos positivos refuerzan
la colaboracion, reducen la probabilidad de discordia y garantizan una
valoracién mas positiva de los esfuerzos de los demas, sobre todo entre
compafieros de trabajo de larga duracion. Del mismo modo, las
emociones negativas producen exactamente los resultados opuestos.

Resulta sencillo justificar la inversion en personas cuando los propios
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equipos u organizaciones inversores son vencedores. Estas
organizaciones y equipos no sélo atraen a los mejores talentos, sino que
también destinan una parte de sus recursos a proporcionar apoyo y
fomentar un entorno de trabajo positivo para las personas de alto

potencial.

Un aspecto adicional a tener en cuenta es la comunicacion eficaz, que se
considera esencial para interactuar con los demas, segun Buxarrais y
Burguet (2013). El interés, el tiempo y la coherencia del codigo son
elementos criticos que deben coexistir proporcionalmente para garantizar
gue la comunicacién sea realmente eficaz y eficiente. Gonzalez (2019) La
comunicacion efectiva requiere que el individuo que transmite el mensaje
lo haga de manera clara y directa, sin dejar lugar a ambigliedades o malas
interpretaciones. A la inversa, espera que el receptor del mensaje
interprete la informacién de manera comprensible para €l y proporcione

una evaluacion del mensaje que indique su comprension.

La importancia de una comunicacion eficaz reside en su capacidad para
fomentar un intercambio constructivo de ideas; las organizaciones
deberian considerar este proceso como un activo sostenible, es decir, una
cualidad intrinseca de la especie humana. Enfatiza que se requieren
componentes cruciales para que ocurra una comunicacion efectiva: un
emisor que es un individuo dedicado que lleva a cabo la responsabilidad
de transmitir informacion clara, precisa y confiable; y un receptor que
recibe atentamente, comprende y aplica efectivamente el mensaje (Pérez,
2019).

En los dltimos afios, la comunicacién organizativa ha asumido un papel
fundamental en la formulacion de estrategias empresariales. Asi, la
estrategia de la empresa incorpora la participacion y el compromiso de
todos los individuos que componen la organizacion, independientemente
de su posicién jerarquica. No obstante, es fundamental distinguir entre la
necesidad de gue todos los componentes de la organizacion participen y
los distintos grados de responsabilidad que cada componente posee

dentro de la organizacion (Pérez, 2019).
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Las capacidades de resolucion de problemas son un atributo adicional de
las competencias interpersonales. Como su nombre indica, las
capacidades de resolucién de problemas son las que ayudan a superar
obstaculos. Un individuo dotado de una notable destreza para resolver
problemas permanece impertérrito en medio de los retos de la vida. Un
individuo que no se deja intimidar descubrird un medio para progresar en
sSu propia trayectoria, y este principio se extiende también al lugar de

trabajo.

Pereda (2016) afirma que la resolucion y gestion de conflictos es una
preocupacion contemporanea en las organizaciones y entornos de trabajo
donde los empleados de todos los niveles generan desacuerdos y luchas
internas. Prevenir o evitar tales disputas y luchas internas mediante la
aplicacién de diversas herramientas de gestion que permitan la resolucion
de diferencias en el mejor interés del grupo en su conjunto, al tiempo que

se hace especial hincapié en los casos que pueden escalar.

Para acelerar la resoluciéon de cualquier conflicto, es fundamental
determinar el nimero de partes implicadas que estdn dispuestas a
participar en el proceso. Aunque todas las partes estén implicadas, no
todas comparten la misma urgencia por resolver el conflicto. Esto se
consigue mediante la prenegociacion, que se lleva a cabo con antelacion
para armonizar los intereses individuales de cada parte. Es importante
sefalar que las propias partes representan sus intereses y no reflejan
necesariamente los de otras personas, ya que estarian influidas por sus

propios intereses.

En cuanto a la proactividad, segun Covey (2003), la préactica de la
proactividad proporciona a los individuos la autonomia para determinar
coémo reaccionan ante los estimulos externos. Nos confiere la capacidad
de actuar (responsabilidad) en consonancia con nuestras creencias y
valores fundamentales. Este atributo es fundamental para diferenciarnos
de otros organismos del reino animal. Fundamentalmente, constituye la
esencia de la humanidad y nos faculta para afirmar el control sobre

nuestros propios destinos.
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Analizaremos la palabra “responsabilidad”, que contiene alusiones a los
términos “responder” y “habilidad” (capacidad de seleccionar la
respuesta). Las personas excepcionalmente proactivas son conscientes
de este deber. Se abstienen de atribuir su comportamiento a condiciones,
circunstancias o condicionamientos. Su conducta es el resultado de su
propia seleccion deliberada; se basa en valores personales mas que en
circunstancias 0 emociones externas. Dada nuestra proactividad
inherente, la medida en que nuestras vidas se ven influidas por
condicionamientos y circunstancias puede atribuirse a nuestro
consentimiento deliberado o a nuestra falta de consentimiento, que otorga

a esos factores la capacidad de gobernarnos.

La proactividad en el lugar de trabajo se caracteriza por la asuncién
consciente por parte de un individuo de la autoridad sobre sus propias
acciones. Las personas gque poseen una gran capacidad para responder
a cualquier situacion son muy solicitadas en el lugar de trabajo, ya que
muestran un alto grado de proactividad. En el trabajo, la proactividad
implica innovacion, tomar la iniciativa en lugar de observar pasivamente
los acontecimientos, buscar nuevas perspectivas y mantener la
determinacién. Los profesionales proactivos son personas «flexibles»
capaces de modificar sus planteamientos para superar circunstancias
nuevas; no se limitan a cumplir directrices o a aplicar repetidamente

soluciones idénticas a problemas idénticos (Covey, 2003).

2.1.2 Desempeiio laboral

Sin embargo, Palmar et al. (2014) definen el desempefio laboral como el
crecimiento y progreso de cada individuo durante su jornada laboral en
una organizacion. Este crecimiento y progreso debe alinearse con las
demandas y requisitos de la empresa, asegurando que las funciones
desempefadas se ejecutan de manera eficiente, eficaz y exitosa para
cumplir con los objetivos propuestos y, en Ultima instancia, contribuir al

éxito de la organizacion.
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Segun Chiavenato (2007), existe una correlacién entre el rendimiento
laboral y el crecimiento del colaborador. Ademas, afirma que la
productividad dentro de una organizacion se alcanza cuando cada
colaborador ha interiorizado actitudes laborales favorables. En
consecuencia, es fundamental que todos los colaboradores experimenten
un sentido de dedicacion e identificacion con los ideales de la institucion,
por lo que define como caracteristicas del desempefio laboral: el

compromiso, la calidad del trabajo, el trabajo en equipo y la productividad.

Por lo tanto, es fundamental realizar evaluaciones del rendimiento. Segun
Keith y Werther (2008), la importancia del capital humano ha crecido en
las organizaciones debido a que una de las principales responsabilidades
de los directivos es determinar el valor afiadido de cada empleado y
garantizar que se cumplan los objetivos corporativos de acuerdo con su
contribucion a los resultados finales. Debido a estos factores, toda
organizaciéon debe implantar un sistema formal de evaluacién del
rendimiento en el que cada supervisor y directivo valore el desarrollo, los
logros y los retos encontrados por cada empleado en sus respectivos

ambitos de trabajo.

El proceso de evaluacion de la actuacion profesional comienza con la
opinion del empleado sobre el grado de cumplimiento de los objetivos
predeterminados. El empleado también puede hacer observaciones
genéricas o0, si procede, proponer estrategias para mejorar la
productividad. A continuacion, este material debe someterse a la
aprobacion y revision del supervisor directo de la persona, seguido de los
directores de departamento. La evaluacion del empleado puede
considerarse excepcional, aceptable o, en algunos casos, inadecuada, en
funcién de los comentarios del supervisor y el director. Lo ideal es llevar a
cabo la evaluacion de los resultados de la evaluacion del rendimiento cada
dos afios. Esta practica se aplica para dar al empleado la oportunidad de
rectificar cualquier posible desviacion y garantizar que nadie se vea

sorprendido al concluir el proceso (Werther & Keith, 2008).
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Entre las caracteristicas de la evaluacion del desempefio, sefialadas por
Alfaro (2012), se encuentran la objetividad, la validez y la confiabilidad, las

cuales seran analizadas con mayor profundidad en el siguiente apartado:

» Objetividad: Esta premisa sugiere que debe perseguirse la maxima
objetividad a la hora de establecer criterios de rendimiento; es decir,
deben estar desprovistos de cualquier sesgo personal, predisposicion,

interés o preferencia del individuo que los establece.

* Validez: el objetivo es describir la eficacia o ineficacia de la persona
evaluada con la mayor exactitud posible. Aunque esta cuestion esta
estrechamente relacionada con la anterior, todavia es posible tener

medidas objetivas que carezcan de validez.

* Confiabilidad: Esta estipulacién dicta que es necesaria la coherencia en
las medidas de eficiencia, lo que significa que deben producir resultados
equivalentes cada vez que se lleven a cabo, siempre que las condiciones

y el personal permanezcan invariables.

En cuanto a Aurora (2017), destaca que la evaluacion del desempefio
laboral tiene una importancia significativa en la gestion de recursos
humanos, ya que facilita la mejora del rendimiento y la obtencién de
resultados superiores. Ademas, es necesario realizar una evaluaciéon
exhaustiva del rendimiento para determinar y clasificar las caracteristicas
de cada empleado. Para llevar a cabo una evaluacion exhaustiva y eficaz
de los empleados, es imprescindible tener en cuenta los cuatro &mbitos

de rendimiento siguientes:

* Su eficiencia y calidad laboral lo son: La productividad es la cantidad de
trabajo realizado por un empleado en el transcurso de un dia laborable.
Es fundamental mantener una mano de obra productiva y fomentar esa
productividad mediante la provision de procesos e instrumentos de trabajo
eficientes. Sin duda, la cantidad de trabajo realizado por una empresa
nunca debe verse comprometida a cambio de su calidad. Nunca hay que
olvidar que la evaluacion de la calidad de un trabajo es totalmente

subjetiva. La evaluacion de la calidad del trabajo depende en gran medida
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de la industria en la que operamos y de las responsabilidades particulares

designadas a cada empleado.

* Su eficiencia: se consigue cuando se maximiza la productividad al tiempo
que se reducen al minimo los gastos y el esfuerzo. Se considera que un
empleado es eficiente cuando completa las tareas con el mayor
rendimiento posible y en el menor tiempo posible. Para lograrlo, es
fundamental dotar a los empleados de los procesos e instrumentos de

gestiéon de proyectos adecuados.

* La formacion adquirida: es sabido que la formacion adquirida es crucial
no sélo para el desarrollo profesional de los empleados, sino también para
la organizacion en su conjunto. Un empleado formado es aquel que esté
dispuesto a contribuir al éxito de la organizacién en la consecucién de
todos sus objetivos. Invertir en la formacion de los empleados es invertir
en la organizacion. Las posibilidades de organizar desayunos
profesionales, conferencias, seminarios, charlas y otros encuentros para
promover la formacion de los empleados son enormes. Determinar qué
areas de formacion requieren mejoras dentro de la organizacion y qué

personal es mas susceptible de recibir dicha formacion es crucial.

* Los objetivos conseguidos: Es fundamental que los empleados
comprendan sus objetivos y lo que se espera de ellos para realizar un
trabajo de calidad. Establecer un consenso con los empleados sobre
objetivos que sean practicos y alcanzables en un plazo determinado es de
suma importancia. Ademas, es imperativo tener en cuenta que la provision
de formacion completa, herramientas y recursos esenciales para que los

empleados cumplan estos objetivos corresponde a la organizacion.

Tras el analisis de las distintas definiciones de la variable rendimiento en
el trabajo, se tienen en cuenta las dimensiones subsiguientes y se
modifican de acuerdo con el objetivo de la investigacion, como afirma
Chiavenato (2007, p.203): Segun Chiavenato (2007, pg.203), existe una
correlacién entre el crecimiento del colaborador y el desempefio laboral.
Ademas, afirma que la productividad dentro de una organizacion se

alcanza cuando los individuos estan imbuidos de actitudes laborales
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favorables. En consecuencia, es fundamental que cada colaborador se
sienta dedicado y alineado con los ideales de la institucion; él define estos
como los atributos del desempefio laboral: dedicacién, trabajo en equipo,
productividad y calidad del trabajo.

Robbins (2004) define el compromiso como la condicién en la que un
empleado se identifica con los objetivos de una organizacién y desea
seguir formando parte de ella. Por lo tanto, un fuerte sentido de implicacion
en el trabajo implica una identificacion con la tarea que se realiza, mientras
que un fuerte compromiso organizativo implica una identificacion con el
empleador. De forma similar al compromiso laboral, la investigacion indica
gue el compromiso organizativo esta negativamente correlacionado con
el absentismo y la rotacion. Dado que el compromiso con la organizacion
es una respuesta mas general y duradera a la corporacién en su conjunto,
es probable que sea un predictor mas preciso gue la satisfaccion laboral.
Aunque un empleado pueda experimentar una insatisfaccion transitoria
con sus tareas especificas, no debe interiorizar este descontento y

mantener una percepcion positiva de la organizacion en su conjunto.

Las relaciones existentes entre los empleados y los directivos de la
organizacion para la que trabajan vienen definidas por el compromiso
organizativo y la alineacién del factor humano. Estos factores establecen
las causas y, en consecuencia, las consecuencias del trabajo de cada
empleado en el contexto de la gestion estratégica. Es esencial establecer
un marco centrado en la consecucion de los objetivos y metas de la

institucion, asi como en sus propias ventajas (Soberanes y Fuente, 2009).

El concepto de “calidad en el trabajo” se refiere a la calidad de vida en el
trabajo (CVT), que cuantifica en qué medida se satisfacen las
necesidades personales de los empleados a través de su compromiso con
la organizacion. Una constelacion de elementos conforman la calidad de
vida en el trabajo, entre ellos la satisfaccion laboral, el reconocimiento de
los logros, el salario, las prestaciones, las relaciones interpersonales
dentro de la organizacién y el grupo, el entorno laboral psicologico y fisico,

la autonomia en la toma de decisiones, las oportunidades de participacion
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y aspectos similares. La CVT tiene en cuenta todos los elementos
extrinsecos y contextuales, ademas de los componentes intrinsecos y
contextuales del puesto. Entre las actitudes y comportamientos
personales importantes que repercuten en la productividad se encuentran
la creatividad y la voluntad de innovar, asi como la motivacién laboral, la
adaptabilidad y la flexibilidad en respuesta a los cambios en el entorno de
trabajo (Chiavenato, 2011, p.289).

Al implicar a todos los miembros en la actividad empresarial, la
colaboracién sirve como mecanismo principal para aplicar esta politica,
tanto en los niveles mas altos como en los mas bajos. En lugar de un
marco organizativo jerarquico tradicional, la empresa implanta una amplia
red de equipos interdependientes. Segun Chiavenato (2011). El
presidente preside un equipo de desarrollo de la calidad en toda la
empresa como jefe de esta red de equipos. Segin Wayne y Robert (2010),
la colaboracion implica instruir a los empleados sobre como funcionar en
grupos que con frecuencia poseen poder de decision. Este tipo de
formacion es crucial porque, a pesar de que las organizaciones utilizan
cada vez mas equipos y de que nuestra cultura ha estado histéricamente

impulsada por los logros individuales, esto ya no es asi.

Tal y como lo definen Acosta, Salanova y Llorens (2011), el trabajo en
equipo es un estado mental optimista en el lugar de trabajo que se
distingue por el entusiasmo, el compromiso y la inmersion dentro de los
grupos de trabajo. Surge de la colaboracion y el entendimiento mutuo
entre los miembros del equipo de trabajo. El trabajo en equipo esta
formado por miembros que son interdependientes en cierta medida,
poseen capacidades complementarias que se potencian y unen, y
colaboran para alcanzar las metas y objetivos de la organizaciéon mediante
la responsabilidad compartida. El término trabajo en equipo se refiere a
un grupo cohesionado de un nimero limitado de individuos, cada uno de
los cuales posee aptitudes y capacidades complementarias, que se
comprometen a alcanzar un objetivo comun mediante expectativas y

obligaciones compartidas.
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La productividad sirve de eslabon en la secuencia de resultados que
culminan en la consecucion de los beneficios antes mencionados:
respaldo del liderazgo, ganancias econdmicas, aclamacion publica, etc.
El modelo situacional de expectativas, que pretende aumentar el grado de
valoracion positiva de la productividad y la calidad del trabajo, lo sitta todo
en su contexto. Se trata de aumentar la instrumentalidad de la excelencia
en el contexto de la conducta laboral. Se trata no solo de inculcar la idea
de que un rendimiento excepcional aporta ventajas a la organizacion, sino
también, y sobre todo, a las personas que participan en ella (Chiavenato,
2011, p. 220).

Si el objetivo principal del trabajador es ganar una remuneracion
sustancial y el acuerdo laboral es de pago por produccion, el empleado
estarA muy motivado para aumentar la produccion. Sin embargo, si la
busqueda de la aceptacién social dentro de tu grupo tiene prioridad sobre
tu ética laboral, tu productividad no alcanzara el nivel que consideras 100
como punto de referencia informal para la produccion. Producir mas

trabajo podria provocar el rechazo de los compafieros.

La productividad se percibe como un eslabén de una secuencia que, en
dltima instancia, culmina en unas consecuencias especificas previstas,
como la remuneracién monetaria, la promocion profesional, el respaldo de
los superiores, la aclamacion publica, etcétera. Consiste en aumentar el
valor positivo de la calidad y la productividad del trabajo. Dicho de otro
modo, se refiere a aumentar el nivel de eficacia de la conducta ejemplar
en el lugar de trabajo. Se trata de hacer hincapié a los individuos en que
un rendimiento excepcional reporta ventajas no sélo para uno mismo, sino
también para la organizacion. Para ello es necesario integrar los
resultados de la evaluacion del rendimiento con incentivos a corto plazo,
como la retribucidon flexible o el sistema de incentivos. Un marco
organizativo que ofrece adaptabilidad sin imponer gastos suplementarios
a la empresa, al tiempo que implica a los empleados en la consecucion de
objetivos predeterminados y en los resultados que se obtienen
(Chiavenato, 2009, p. 264).
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Segun Alles (2002), la productividad puede definirse como la capacidad
de establecer y alcanzar eficazmente objetivos de rendimiento que
superan la norma. Sin esperar a que sus superiores establezcan un
objetivo, él mismo lo alcanza con prontitud y supera sistematicamente las

expectativas depositadas en él.

2.2. Antecedentes

Internacionales

Ibrahim, Boerhannoeddin & Kayode ( como se cité en Chaca y Contreras
2021) en su trabajo de investigacion, “El efecto de las habilidades blandas
y la metodologiade formacién en el desempefio de los empleadosEl
objetivo de la investigacion fue examinar el impacto de la adquisicion de
competencias interpersonales y el enfoque de formacion utilizado en el
rendimiento laboral de los trabajadores. La metodologia de investigacion
empleada en este estudio fue de naturaleza cuantitativa. Se encuesto
mediante cuestionarios a agentes y ejecutivos seleccionados de
empresas privadas de Malasia. La encuesta incluyd como grupo
destinatario a un total de 810 trabajadores de nueve organizaciones
diferentes. Se eligi6é un total de 260 becarios como tamafio de la muestra
de la poblacion. La seleccidn se hizo con un nivel de confianza del 95% y
un riesgo de error de muestreo del 0,05. Los resultados sugieren que tanto
el desarrollo de las competencias interpersonales como los métodos
utilizados para la formacion son fuertes determinantes del éxito de los
empleados. El estudio también puso de relieve que el desarrollo de
habilidades blandas conduce a un aumento del rendimiento laboral de los
trabajadores. El estudio demuestra un notable aumento del 14,5 por ciento
en el rendimiento laboral de los empleados de las organizaciones elegidas
como resultado de la adquisicion de habilidades blandas por parte de los
trabajadores. Ademas, hay un aumento significativo del 27,9 por ciento en
el rendimiento de los empleados atribuido a la aplicacion de la técnica de
formacion espacio-temporal. La investigacion sobre el impacto de la
adquisicién de competencias interpersonales y los métodos de formacion
utiizados en el rendimiento de los empleados es crucial para la

sostenibilidad de las organizaciones.
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Rahman, Binti & Haque (como se cité en Chacay Contreras 2021) en su
trabajo de investigacion el propodsito de su estudio fue explorar la
contribucion de las habilidades practicadas por el gerente para el
desempenfio laboral de los empleados especificamente en Ready sector
de confeccion de prendas de vestir (RMG) sector en Bangladesh. Cuatro
de los atributos asociados a las habilidades interpersonales se observaron
con frecuencia en RMG, segun el analisis tematico: pensamiento critico,
liderazgo, colaboracion y comunicacién. Este estudio demuestra que la
aplicacion de las competencias interpersonales por parte de los directivos
se correlaciona positivamente con el rendimiento laboral de sus
empleados. Esta investigacion aporta tres contribuciones notables. Esta
investigacion es un examen poco frecuente de la practica de las
competencias interpersonales en la empresa basada en la produccion

dentro de una cultura no occidental.

Ademaés, el estudio permite realizar futuras investigaciones comparativas
sobre el sector servicios y andlisis transculturales. Los resultados de esta
investigacion han abierto nuevas perspectivas para investigar otros
sectores orientados a la produccion presentes en Bangladesh y en el
mundo. Ademas, los expertos en RRHH del sector industrial de
Bangladesh daran ahora prioridad a la aplicacion de las competencias
interpersonales. Esta investigacion utilizd una técnica de muestreo
intencionado, centrandose en directivos y empleados individuales como
unidades de andlisis. La principal conclusion de esta investigacion es que
el éxito laboral de los trabajadores depende a menudo del

comportamiento y las acciones de sus superiores.

La importancia de utilizar las competencias interpersonales percibidas
tanto por los empleados como por los administradores queda demostrada
por los resultados del estudio. Aunque el sector de las RMG reconoce el
valor de numerosas competencias interpersonales, el liderazgo, la
comunicacion, la colaboracion y el pensamiento critico se encuentran
entre las mas frecuentes y practicas. Sobre la base de las perspectivas de

los participantes y de los trabajos académicos pertinentes, es indiscutible
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gue la aplicacion de la formacién en competencias interpersonales se
correlaciona positivamente con el rendimiento laboral de los empleados.
Ademas, revelan el efecto que la practica de las habilidades

interpersonales tiene en el rendimiento laboral posterior.

Nacionales

Rodriguez (2020) segun su investigacion “Habilidades blandas y el
desempeio docente en la escuela de posgrado de la universidad Norbert
Wiener”. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, un método descriptivo
correlacional, un disefio transversal no experimental y un nivel relacional.
Los resultados indican una correlacion directa y estadisticamente
significativa (d=0,601) entre las habilidades interpersonales y el
rendimiento docente. En consecuencia, puede deducirse que los
educadores que poseen habilidades blandas muestran un rendimiento

laboral superior.

Se observd una correlacion entre el rendimiento docente y las cinco
competencias  interpersonales evaluadas. Sin  embargo, la
responsabilidad (d=0,547), la adaptabilidad (d=0,651) y la gestién eficaz
de la informacion (d=0,552) mostraron la relacion significativa mas fuerte
con el rendimiento docente. Las habilidades de comunicacion (d=0,374) y
el desarrollo de los demés (d=0,487) mostraron una correlacién positiva
moderada con el rendimiento docente. Por lo tanto, a partir de la sélida
correlacion entre las aptitudes interpersonales y el éxito laboral, se puede
concluir que las aptitudes interpersonales representan un minimo del 70%
de los logros profesionales. Por consiguiente, es fundamental
reestructurar el procedimiento de seleccion de profesores y los programas
de formacion inicial para incorporar las aptitudes interpersonales como
criterio de contratacion de profesores, lo que garantiza una mejora del

rendimiento.
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Deza (2020) presento la tesis titulada Impacto del coaching en el
desempeiio laboral de los trabajadores del Congreso de la Republica del
Perq, Lima 2020, determinar el efecto de la motivacion en el rendimiento
laboral fue el objetivo de este estudio. El estudio emplea una metodologia
cuantitativa debido a su disefio sistematico y empirico. La poblacion
investigada estuvo formada por 175 empleados que trabajan en las
Comisiones del Congreso de la Republica del Perd, situadas en la ciudad
de Lima. Cada etapa va acompafiada de su propio conjunto de directrices
y procedimientos. El proceso de recoleccion de datos para la presente
investigacion consté de dos cuestionarios, cada uno compuesto por 16
preguntas y que evaltan las variables Coaching y Desempefio Laboral,
respectivamente. Sus resultados demostraron que la variable tutoria
influye en la variabilidad de la variable rendimiento laboral en un 16,1%.
Basandose en la informacion muestral obtenida, concluye que el valor p
de 0,000 es inferior a 0,05, lo que se ve corroborado por un valor de Wald
de 24,144. En consecuencia, es posible rechazar la hipétesis nula, la cual
postula que el coaching no tiene efecto en el desempefio laboral de los

empleados del Congreso de la Republica del Peru, Lima 2020.

Vallejos (2019) ejecutd una investigacion en la Ciudad de Chiclayo, cuya
finalidad fue establecer la influencia de las habilidades blandas del
personal en su desempefo. La muestra estaba formada por 39 individuos.
La investigacion empleé un disefio cuantitativo, transversal y no
experimental; el instrumento utilizado fue un formulario de 80 items sobre
habilidades blandas. Sobre la base de los resultados, se determind que
todas las varianzas derivadas de las dimensiones del instrumento
superaban el 0,05. Tras la ejecucion de un analisis factorial confirmatorio,
se determiné que las cargas factoriales de cada item superaban 0,7. Esto
indica que el ajuste de la variable era suficiente. Esto indica que el ajuste
de la variable fue suficiente. Se determinaron valores alfa de Cronbach
para las siguientes dimensiones: autorregulacién (0,864), concienciaciéon
(0,701), empatia (0,869), habilidades sociales (0,874) y motivacion
(0,873). Como resultado, las propiedades psicométricas de este

instrumento son satisfactorias dentro de los rangos predeterminados. Del
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mismo modo, se determina que el impacto en el rendimiento laboral se

limita al ambito de las habilidades sociales.

Karina & Lechuga Rodriguez (como se cité en Chacay Contreras 2021),
el estudio tuvo como proposito mostrar evidencia de los factores y los
niveles de desempefio laboral de los docentes de la Institucidon
Universitaria ITSA. La investigacion se llevo a cabo utilizando un enfoque
descriptivo, un diseilo de campo no experimental, transversal, y una
metodologia positivista. Para un total de 84 sujetos, se elabor6 un
instrumento de 26 items con una versidn en escala tipo Likert y se
administr6 a una muestra de 79 profesores y cinco administradores
escolares. Los resultados revelaron que un 40% significativo de los
encuestados afirma que el personal recibe formacién continua para su
trabajo y tiene un alto nivel de competencias. Por el contrario, el 60% de
los encuestados afirma que los equipos de trabajo participan a menudo
en actividades de formacion. Mientras que los responsables de la
enseflanza demuestran un nivel de rendimiento frecuente y excelente, no
puede decirse o mismo de los instructores, ya que sus elementos de

rendimiento son menos frecuentes y sobresalientes.

También se destacO la deficiencia en el rendimiento laboral como un
problema causado por la ausencia de comunicacion interna, que provoca
descontento entre el personal y puede atribuirse a un sistema de
retroalimentacion ineficaz. Como resultado, se puede deducir que es
necesaria una mayor motivacion para aumentar la frecuencia de los
factores de rendimiento del profesorado y alcanzar niveles mas altos de
rendimiento del profesorado, sirviendo la comunicacion organizativa como

mecanismo que establece un clima organizativo ideal.

Caceres, Pedro & 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
desempenio laboral de colaboradores de dos empresas prestadoras de

servicios en el Peru” se realiz6 un estudio transversal, no experimental,
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correlacional-exploratorio, de caracter cuantitativo, utilizando una muestra
efectiva de 75 colaboradores de las dos empresas prestadoras de
servicios. Con base en las principales conclusiones, es factible afirmar
gue los valores de la escala para la dimensién desempefio laboral son
confiables de acuerdo con el alfa de Cronbach y validos, siempre y cuando
las cargas factoriales cumplan con el criterio de 0.7 y den cuenta de mas
del 50% de la varianza explicada.

Las pruebas empiricas relativas a la relacion entre el aprendizaje formal e
informal, la inteligencia emocional y el rendimiento laboral. Ademas de la
evaluacion de la validez convergente y discriminante y los resultados de
las hipotesis examinadas: (H1) La inteligencia emocional tiene un impacto
positivo en el rendimiento laboral del empleado; (H2) Tanto el aprendizaje
formal como el informal tienen un impacto positivo en el rendimiento
laboral del empleado. Los resultados sugieren que existe una
combinacion de apoyo y oposicion a la hipotesis 1. La hipotesis 1 cuenta
con el apoyo de AF (aprendizaje formal), Al (aprendizaje informal), IE
(inteligencia emocional) y DL (rendimiento laboral).

Soto, (2024) investigo con el propésito de analizar la conexion entre la
proactividad y el desempefio laboral en empleados de la unidad de
seguros de un hospital en Lima en 2023. La investigacion aplicada se llevo
a cabo utilizando una metodologia cuantitativa y un disefio correlacional y
observacional. Como método de obtencion de datos, se administré una
encuesta a los 61 empleados que componian la muestra. El instrumento
de investigacion constaba de dos cuestionarios, de los cuales uno
contenia once items y el otro dieciséis. El andlisis estadistico mediante la
prueba Rho Spearman indicé una correlacién significativa (rho=0,426;
p=0,001) entre el rendimiento laboral y la proactividad. En conclusion, se
observa una correlacion moderada y directa entre la proactividad de los
empleados y el desempefio laboral en la unidad de seguros de un hospital

ubicado en Lima en el afo 2023.
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Locales
La busqueda bibliografica no arroj0 antecedentes que corroboren la
investigacion respecto a las dos variables examinadas a nivel local; por lo

tanto, se justifica una mayor investigacion en este contexto particular.

2.3. Definiciéon de términos basicos

Habilidades blandas. Las habilidades blandas engloban una serie de
cualidades que permiten a un individuo aplicar eficazmente valores que
promueven el crecimiento personal en diversos ambitos. Entre ellas se
incluyen la capacidad de actuar con diligencia a pesar de las limitaciones
de tiempo, la habilidad para adaptarse a circunstancias cambiantes y
permanecer flexible, la aptitud para reconocer y aprender de la critica
constructiva, la seguridad en uno mismo y la fiabilidad, la comunicacion
competente, la capacidad de resolucién de problemas, el pensamiento
critico y analitico, la gestion eficaz del tiempo, el trabajo en equipo

colaborativo y el compromiso proactivo (Goleman,1996).

Proactividad. Adoptar un comportamiento proactivo otorga a las
personas autonomia para determinar como reaccionan ante los estimulos
del entorno. Nos confiere la capacidad de actuar (con responsabilidad) en
consonancia con nuestras creencias y valores fundamentales (Covey,
2003).

Desemperio laboral. El énfasis principal del sistema reside ahora en la
conducta del empleado, que se centra en la consecucién efectiva de los
objetivos establecidos. Aqui se encuentra la esencia fundamental del
sistema. El desempefio se refiere al planteamiento o plan de un individuo
para alcanzar determinados objetivos. De hecho, afirma que un
desempenio laboral ejemplar es el activo mas importante y significativo de

una empresa (Chiavenato, 2007).

Comunicacién efectiva. es esencial para entablar interacciones
significativas con los demés. Los principales factores que contribuyen al

éxito y la eficacia de la comunicacion son el interés, el tiempo y la
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coherencia en los codigos. Estas caracteristicas se observan en medidas
comparables para garantizar unos resultados de comunicacién éptimos.
Pérez (2019) una comunicacion eficaz requiere que el emisor transmita el
mensaje de forma clara y directa, sin dejar lugar a confusiones o
malentendidos. También requiere que el receptor procese la informacién
de forma que pueda comprenderla y le proporcione informacién para

confirmar que la ha entendido (Buxarrais & Burguet, 2013).

Adaptabilidad. la capacidad de adaptarnos y ajustarnos al entorno social
y cultural que encontramos es inherente a nosotros desde que nacemos.
Este aspecto nos permite adoptar las normas sociales y las tradiciones de

nuestro entorno (Buxarrais & Burguet, 2013).
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.  MATERIALES Y METODOS

3.1 Tipo de estudio y disefio de contrastacion de hipoétesis

Este estudio es un ejemplo de investigacion aplicada que utiliza una
técnica cuantitativa. Incluye la recogida de datos mediante la escala de
Likert y el analisis de variables mediante la correlacion rho de Spearman.

Ademas, la hipétesis se comprueba mediante valores p.

El estudio utilizé un disefio de investigacion descriptivo-correlacional. La
investigacion es descriptiva, ya que proporciona una explicacion de las
caracteristicas de las variables investigadas. Ademas, es correlacional, ya

gue pretende determinar el vinculo existente entre dichas variables.

Los estudios descriptivos correlacionales son: Son expresiones que
describen circunstancias futuras en las que se establecen relaciones entre
variables, concretamente la relacion entre una variable independiente y

otra variable denominada variable dependiente.
Disefio de la investigacion

El disefio de la investigacion utilizada fue no experimental y transversal
debido a la ausencia de manipulacion de las variables de estudio y a la
recogida de datos en un unico momento. Behar (2008) define los disefios
no experimentales y transversales como métodos de investigacién que
recogen informacion del objeto de investigacion (poblacién o muestra) una

sola vez, en un momento determinado.

El disefio de contrastacion de hipdtesis sera el siguiente:
Ox
Oy

Dénde:
n= muestra

OX = Observacion habilidades blandas
Oy = Desempeiio laboral

r = Relacion entre variables
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3.2 Poblacion, muestray muestreo

Poblacion

Quezada (2010) define como “Mayor conjunto de elementos, con
posibilidad de caracterizar muestras en base a experimentos cientificos”.
La poblacion del estudio estuvo comprendida por 48 directivos en las

diferentes escalas (ver anexo 9).

Poblacién laboral de directivos del Gobierno Regional, 2023.

Funcionarios Estado Cantidad

Directivos Operativo 48

Fuentes: Oficina de Recursos Humanos, 2023 (ver anexo 9)

Muestra:

Se trata de una muestra que representa con exactitud a un grupo mas
reducido de individuos dentro de una poblacion mas amplia. Presume que
las conclusiones obtenidas a partir de la muestra son aplicables a toda la

poblacién.

La muestra de la investigacion incluyé a 48 directivos y se clasific6 como
muestra censal, elegida especificamente para incluir a todas las partes de
la poblacion (Rios, 2017).

Muestreo

Se refiere al proceso de seleccion de las unidades o partes que

compondran la muestra.

Se distribuyeron dos encuestas relativas a las variables de la investigacion
a toda la poblacién de 48 directivos de la administracion regional en sus

lugares de trabajo a la hora del almuerzo.
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3.3 Métodos, técnicas e instrumentos

Métodos

Santos, Geraldo & Tito (2022), afirman que tanto la investigacion
cuantitativa como la cualitativa utilizan procedimientos establecidos,
sin embargo estos abordajes no son absolutos ni excluyentes. A
continuacion se presentan las metodologias mas utilizadas en las

investigaciones impulsadas por hipétesis cuantitativas.

Los métodos que se emplearan en el estudio de la investigacion

seran:
Deductivo

Consiste en evaluar la validez de una hipétesis basandose en la
exactitud de las observaciones. De la hipdtesis se derivan ciertas
afirmaciones que pertenecen a objetos y atributos observables, lo que
nos permite juzgar directamente su veracidad o falsedad ( Behar,
2008).

Se utilizé en el periodo de elaboracién del marco tedrico para delimitar

las variables.
Inductivo

Denota una metodologia razonable y metddica para obtener
conclusiones fiables basadas en hechos o acontecimientos concretos

y comprobados (Santos, Geraldo & Tito, 2022).

Se utilizaron desde el momento en que se administrd la encuesta

hasta que se extrajeron las conclusiones.
Cuantitativo

Las ciencias cuantitativas y cualitativas tienen contenidos
metodolégicos distintos, pero ambas se basan en una estrategia
sistematica para identificar y dilucidar las cuestiones sefialadas por
investigadores dedicados que desean desentraiar los misterios a los

gue hay que dar respuesta (Santos, Geraldo & Tito, 2022).
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Se utilizara inmediatamente después de evaluar las preguntas

mediante la escala de Likert.

Técnicas

La técnica se refiere al proceso de recogida de datos, incluidos los
métodos y herramientas seleccionados por los investigadores (Rios,
2017).

Se emplearon las siguientes técnicas:
Encuesta:

Nos permite establecer comparaciones entre distintas categorias;
Utilizar muestras representativas para mejorar el proceso de
generalizacion. Seleccionar muestras de tamafio adecuado para

rectificar o minimizar los errores (Paragua et al., 2022).
Instrumento:

Permiti6 la recopilacibon de datos a través de las preguntas
relacionadas con las variables de investigacion realizadas dentro del
gobierno regional. En este caso, se aplicaron 2 cuestionarios de 17 Y
15 preguntas respectivas para la variable habilidades blandas que
evalué 5 dimensiones: adaptabilidad, autoconfianza, comunicacion
efectiva, habilidades de resolucién 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) (anexo 04). Para medir la variable
desempefio laboral, se utilizd el cuestionario de autoevaluacion de
desempenio. El instrumento se conforma por 16 preguntas, las cuales
evaluaron 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) (anexo 05) seran valoradas por medio de la escala de Likert,
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aplicandose a la muestra censal de 48 directivos en las oficinas

pertinentes.

Analisis de confiabilidad y validez
Los instrumentos fueron extrapolados de la investigacion de (Chacra
& Contreras 2021) cuya validacion fue realizada por 4 jueces

expertos.
Confiablidad de los instrumentos.

Se realiz6 una prueba piloto para evaluar la idoneidad del instrumento
para medir ambas variables de la investigacion. Para lograr este
objetivo, se realizd una prueba preliminar del cuestionario con un
grupo de 30 personas que tenian las mismas caracteristicas que la
muestra. Un instrumento fiable es aquel que produce de forma
coherente mediciones que no fluctdan sustancialmente a lo largo del
tiempo o cuando se utiliza en varios individuos con el mismo nivel de
conocimientos. La fiabilidad se refiere al grado de confianza que
puede depositarse en una prueba o instrumento cuando se utiliza en

circunstancias constantes o comparables.
Donde:

K: El nimero de items.

S s2: Sumatoria de la varianza de los items

s?: La varianza de la suma de los items

. Coeficiente alfa de Cronbach
Escala de interpretacion de confiabilidad habilidades blandas y

desempeifio laboral.

RANGO CONFIABIILIDAD
0.53 a menos 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 Confiabilidad Perfecta

Fuente: elaboracién propia.
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Hernandez et al., (2018). La fiabilidad se refiere al grado en que los
instrumentos utilizados en una muestra proporcionan resultados
coherentes. Por consiguiente, se utilizé el alfa de Cronbach para confirmar

la fiabilidad de los instrumentos. (Anexo N°04 y 05).

3.4 Plan de procesamiento y andlisis de datos
Procesamiento de datos

La informacion se presenta en tablas de acuerdo con la naturaleza de
la variable. Se utiliz6 estadigrafos de tendencia central y dispersion,
gue fueron generados a través del uso del Programa Estadistico
SPSS Versién 26 IBM (2019). El propdsito de este analisis estadistico
fue determinar la correlacion entre las dos variables. Durante la Ultima
fase del estudio, se utilizO la estadistica inferencial para hacer
deducciones légicas y sacar conclusiones basadas en los datos
adquiridos. Esto nos permitio confirmar la hipétesis y proporcionar

evidencia de los hallazgos (Hernandez et al., 2018).
Analisis de datos

Con los resultados encontrados, se analizaron en funcion a los
objetivos de la investigacién, obteniendo una nueva informacion, la
misma que, se discutié con las bases teoricas y los antecedentes,
permitiendo darle solucion al problema, contrastar la hipétesis y lograr
el objetivo general, determinar la relacion entre las habilidades
blandas y el desempeifio laboral en el trabajo gerencial del gobierno
regional de Tumbes, 2023. Teniendo en cuenta el tamafio muestral se
utilizé la prueba de normalidad de Kruskal — Wallis, para poder
determinar el uso de pruebas paramétricas o no paramétricas, para
medir la relacién entre las dos variables se usé la prueba del
coeficiente de correlacién de Pearson.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1 Resultados

4.1.1 Pruebade normalidad
Obtenidos los resultados de la encuesta se procedié a realizar la prueba
de normalidad a las dos variables en estudio, para establecer que
estadistico se debe aplicar a la prueba de hipétesis.
Las hipétesis planteadas fueron las siguientes:
HO: los datos analizados siguen una distribucién normal.
H1: los datos analizados no siguen una distribucién normal.
Por tener la investigacion un tamafio muestral menor a cincuenta
personas correspondié aplicar la prueba de Shapiro -Wilk, donde se
obtuvo para la variable habilidades blandas un valor de significancia de
p=0.377, el cual resulta mayor a 0.05. Con respecto a la variable
Desempefio laboral se determiné un valor de p=0.920, el mismo que
representa un valor mayor a 0.05.
La prueba de normalidad establece la siguiente regla:
Si p > 0.05 aceptamos la hipétesis nula.
Si p < 0.05 rechazamos la hip6tesis nula de manera significativa.
Teniendo en consideracién la regla anterior y los valores de significancia
gue se muestran en la tabla 02 para la prueba de Shapiro — Wilk, que son
mayores a 0.05 corresponde aceptar la hipotesis nula teniendo que aplicar
una prueba paramétrica, para esta investigacion debido a que tenemos
dos cuestionarios que se aplicaron a la misma poblacion de estudio
corresponde aplicar la prueba de hipétesis del estadistico de Pearson, ya

gue los dos cuestionarios de investigacion se aplican a la misma poblacion
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Tabla N°01

Pruebas de normalidad

_ Kolmogoérov-Smirnov Shapiro-Wilk
Variables o ) o )
Estadistico g. | Sig.  Estadistico g.| Sig.

Habilidades

,115 48 ,145 975 48 377
Blandas
Desempefio .

,085 48 ,200 ,989 48 ,920
laboral

Prueba de Hipdtesis - objetivo general: Existe relacion significativa entre
las habilidades blandas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del

Gobierno Regional, Tumbes-2023.

4.1.2 Resultados descriptivos

Tabla N°02
Comportamiento de las variables: habilidades blandas y el desempefio
laboral
Desempefio Laboral
(Agrupada)
BAJO MEDIO ALTO
1;2 3:4 5 Total
Habilidades BAJO Recuento 5 15 1 21
Blandas 1;2 % del total 10,4% 31,3% 2,1% 43,8%
(Agrupada) MEDIO Recuento 0 10 8 18
3,4 % del total 0,0% 208% 16,7%  37,5%
ALTO Recuento 1 2 6 9
5 % del total 2,1% 42% 125%  18,8%
Total Recuento 6 27 15 48

% del total 12,5% 56,3% 31,3% 100,0%
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4.1.3

Siguiendo con el desarrollo de la investigacion pasamos a comentar la
tabla N° 02, donde se aprecia que: para la variable habilidades blandas
el 43.8% de los encuestados manifestaron que a la misma le corresponde
un nivel bajo en el gobierno regional de Tumbes, luego le sigue el 37.5%
de encuestados que manifestaron que el nivel de esta variable en la
institucion antes mencionada es de término medio, por ultimo, tenemos a

un 18.8% de encuestados que manifestaron que su nivel era alto.

Para la variable desemperfio laboral se aprecia lo siguiente: para un poco
mas de la mitad (56.3%) calificaron esta variable con un nivel medio,
seguida de 31.3% que la calificaron como alta, finalmente se ubica el
12.5% del total de encuestados que manifestaron que la variable antes

mencionada tiene un nivel bajo.
Resultados de correlacion

Objetivo general: Analizar la relacidon entre las habilidades blandas y el
desempeiio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional,
Tumbes-2023.

HO: No existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el
desempeio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional,
Tumbes-2023.

H1: Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el
desempeino laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional,
Tumbes-2023.

Tabla N°03

Coeficiente de correlacidon de Pearson
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Valor Significado
-1 Correlacién negativa grande y perfecta
-09 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacion negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacion positiva alta
0.9a0.99 Correlacioén positiva muy alta
1 Correlacién positiva grande y perfecta

Tabla N°04

Relacion entre habilidades blandas y desempefio laboral

Habilidades Desempefio
blandas laboral
Correlacion
de Pearson 1 446
Habilidades .
blandas S'.g' 001
(bilateral) ’
N 48 48
Desempefio Correlacion 446 1
laboral de Pearson
Sig.
(bilateral) 001
N 48 48

A los datos obtenidos para las dos variables de estudio, al aplicar la

prueba estadistica de Pearson, en la tabla N°04 se aprecia que la

significancia bilateral SIG, tiene un valor de 0.001, que es menor a 0.05,

lo que nos indica que hay relacion entre las habilidades blandas y el
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desempenio laboral en el trabajo gerencial en el Gobierno Regional de
Tumbes - 2023, por lo tanto se rechaza la hipotesis nula, aceptando la
alterna como resultado del andlisis a través de la prueba del coeficiente

de correlacion de Pearson.

De acuerdo con la prueba de hipotesis se tiene un valor estadistico de
0,446 que indica que hay relacion entre las variables de investigacion y de
conformidad con la tabla N°03 de interpretacion del coeficiente de

Pearson, este valor se ubica en el nivel de correlacion positiva moderada.

Objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la adaptabilidad y el
desempeiio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de
Tumbes, 2023.

HO: No existe relacién significativa entre la adaptabilidad y el desempefio

laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023.

H1: Existe relacién significativa entre la adaptabilidad y el desempefio

laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023.

Prueba de hipoétesis - objetivo especifico 1. Existe relacion significativa
entre la adaptabilidad y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del

gobierno regional de Tumbes, 2023.

Tabla N°05.

Relacion entre habilidades de adaptabilidad y desempefio laboral
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~ Habilidades
Desempenio

laboral de_ .
Adaptabilidad
. Correlacion de Pearson 1 610"
Desempeno
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 48 48
habilidades de ., o
adaptabilidad Correlacion de Pearson ,610 1
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

Existe relacion entre la dimensién habilidades de adaptabilidad y el
desemperfio laboral en el trabajo gerencial en el Gobierno Regional de
Tumbes, 2023. De conformidad con la tabla N°05 donde se aprecia un valor
de p=0.000, que al ser menor a 0.05 nos indica que se debe rechazar la
hipotesis nula, aceptando la alterna, es decir si existe relaciéon significativa
entre la adaptabilidad y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del
gobierno regional de Tumbes, 2023, esto de conformidad con el analisis de
la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson, siendo estadisticamente
significativo.

De conformidad con la prueba de hipotesis se tiene un valor estadistico de
0,61 que indica que hay relacion entre la dimensién, habilidades de
adaptabilidad y desempefio laboral, de conformidad con la tabla N°03 de
interpretacion del coeficiente de Pearson, este valor se ubica en el nivel de

correlacion positiva moderada.

Objetivo especifico 02: Determinar la relacién entre la autoconfianza y el
desempeiio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes,
2023.

HO: No existe relacién significativa entre la autoconfianza y el desempefio

laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la autoconfianza y el desempefio

laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023.
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Prueba de hipotesis objetivo especifico 2. Existe relacion significativa
entre la autoconfianza y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del

gobierno regional de Tumbes, 2023.

Tabla N°06

Relacion entre la autoconfianza y el desempefio laboral

Desemp iabilidades de
eno )
Autoconfianza
laboral
i Correlacion de 1 001
Desempefiio Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,992
N 48 48
Habilidades Correlacion de
de ,001 1
) Pearson
Autoconfianza
Sig. (bilateral) ,992
N 48 48

La relaciébn entre autoconfianza y el desempefio laboral en el trabajo
gerencial en el Gobierno Regional de Tumbes, es débil ya que establece un
valor de p=0.992 el cual es mayor a 0.05, De conformidad con la tabla N°06
esto indica que se acepta la hipoétesis nula, rechazando la alterna como
producto del analisis hecho a través de la prueba del coeficiente de

correlacién de Pearson.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la comunicacion afectiva
y el desempeio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de
Tumbes, 2023.

HO: No existe relacién significativa entre la comunicacién afectiva y el
desemperio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes,
2023.

H1: Existe relacion significativa entre la comunicacion afectiva y el
desempeirio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes,
2023.
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Prueba de hipotesis objetivo especifico 3. Existe relacion significativa
entre la comunicacion afectiva y el desempefio laboral en el trabajo gerencial

del gobierno regional de Tumbes, 2023.

Tabla N°07:

Relacion entre la comunicacion afectiva y el desempefio laboral

Habilidades de

Desempefio S
Comunicacion
laboral ;
efectiva
N Correlacion de Pearson 1 ,210
Desempefio
laboral Sig. (bilateral) ,151
N 48 48
Habilidades
de . ., Correlacién de Pearson ,210 1
Comunicacién
efectiva
Sig. (bilateral) ,151
N 48 48

Las habilidades de Comunicacion efectiva y el desempefio laboral en el
trabajo gerencial en el Gobierno Regional de Tumbes, no muestran una
relacion significativa al encontrarse un valor de p=0.151 concordante con la
tabla N° 07 esto indica que se acepta la hipotesis nula, rechazando la alterna

a través de la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson.

Objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre las habilidades de
resolucién de problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del

gobierno regional de Tumbes, 2023.

HO: No existe relacion significativa entre las habilidades de resolucion de
problemas y el desempeiio laboral en el trabajo gerencial del gobierno

regional de Tumbes, 2023.

H1: Existe relacién significativa entre las habilidades de resolucién de
problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del gobierno

regional de Tumbes, 2023.
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Tabla N°08:

Relacién significativa entre la resolucion de problemas y el desempefio laboral

Habilidades de

Desempeiio -
resoluciéon de
laboral
problemas
Desempefio .
laboral Correlacion de Pearson 1 305
Sig. (bilateral) 035
N 48 48
Habilidades
de Correlacion de
Resolucion ,305 1
Pearson
de
problemas
Sig. (bilateral) 035
N 48 48

Existe relacion entre la dimension habilidades de resolucion de problemas y
el desempeiio laboral en el trabajo gerencial en el Gobierno Regional de
Tumbes, 2023. De conformidad con la tabla N°08 donde se aprecia un valor
de p=0.035, que al ser menor a 0.05 nos indica que se debe rechazar la
hipdtesis nula, aceptando la alterna, es decir si existe relacion significativa
entre resolucion de problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial
del gobierno regional de Tumbes, 2023, esto de conformidad con el analisis
hecho a través de la prueba del coeficiente de correlacion de Pearson,

siendo estadisticamente significativo.

De acuerdo con la prueba de hipotesis se tiene un valor estadistico de
p=0,035 que indica que hay relacion entre las variables de investigacién y de
conformidad con la tabla N°03 de interpretacion del coeficiente de Pearson
gue se muestra a continuacion, este valor se ubica en el nivel de correlacion

positiva baja.
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Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la proactividad y el
desempeirio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes,
2023.

HO: No existe relacion significativa entre la proactividad y el desempefio
laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023.

H1: Existe relacion significativa entre la proactividad y el desempefio laboral
en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas 5: Existe relacion significativa entre la proactividad y
el desempefio laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de
Tumbes, 2023.

Tabla N°09:

Relacion significativa entre la proactividad y el desempefio laboral

- Habilidades
Desempeno de
laboral Proactividad
N Correlacion de Pearson 1 141
Desempefiio
laboral Sig. (bilateral) 1340
N 48 48
Habllld_aQeS de Correlacion de Pearson , 141 1
Proactividad
Sig. (bilateral) ,340
N 48 48

Existe una relacion débil entre las habilidades de proactividad y el desempefio
laboral en el trabajo gerencial en el Gobierno Regional de Tumbes, al encontrar
un valor de p=0.340, esto indica que se acepta la hipétesis nula, rechazando la
alterna, como parte del analisis, utilizando la prueba del coeficiente de
correlacion de Pearson, lo cual, a través del valor de p, refleja que no es

significativo.
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4.2  Discusion
Después de analizados los resultados que se obtuvieron mediante el

andlisis estadistico, realizamos las siguientes discusiones:

Objetivo general: Analizar la relacion entre las habilidades blandas y el
desempeiio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de
Tumbes, 2023.

La Tabla N°04: muestra la relacion existente entre las habilidades blandas
y el desempefio laboral en el trabajo gerencial en el Gobierno Regional de
Tumbes, 2023, al establecer un nivel de significancia de p=0.001, es decir:
si las habilidades blandas se fortalecen, el desempefio laboral debe
mejorar positivamente de manera moderada; esto redundara en la mejora
de la gestién, en cambio en la investigacion de lbrahim et al., (como se
citd en Chaca y Contreras 2021) en sus resultados muestra que el efecto
de la adquisicion de habilidades blandas y la metodologia de capacitacion
adoptada sobre el desempefio laboral de los empleados, predicen
significativamente el desempeiio de los empleados, enfatizando que la
adquisiciéon de habilidades blandas genera un aumento del 14,5% en el
desempeiio laboral de los trabajadores en las empresas, porcentaje que
es menor al encontrado en la investigacion realizada en la institucion antes
mencionada, en tanto que la adquisicion de habilidades sociales, permitio

gue se logre un aumento del 27,9% en el desempefio del personal.

Por otro lado resultados similares obtuvo la investigacion de Rodriguez
(2020) quien investigo las Habilidades blandas y el desempefio docente
en la escuela de posgrado de la universidad Norbert Wiener, quien
determino una relacion directa y significativa de (r=0,601) entre las
habilidades blandas y el desempefio docente, que se define como
correlacion positiva moderada, pudiéndose generalizar que aquellos
docentes que poseen habilidades blandas son aquellos que tienen mejor
desempeiio laboral. En tanto que en Tumbes el coeficiente de Pearson
tiene un valor de r=0,446, interpretdndose como una correlacién positiva

moderada.
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Por lo tanto queda claro que las habilidades blandas representan en estos
ultimos tiempos un requisito fundamental en las organizaciones
modernas, todo ello basado en la fundamentaciéon y relacién que se
evidencia con el adecuado desempefio laboral, tal como se ha
corroborado en la presente investigacion donde se determino una relacion
estadisticamente significativa entre las habilidades blandas y el

desempeno laboral.

El objetivo especifico 1: Determinar la relacion entre la adaptabilidad y
el desempefio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de
Tumbes, 2023.

La tabla N°05: Refleja la importancia en la relacion que existe entre las
habilidades de adaptabilidad y el desempefio laboral en el trabajo
gerencial en el Gobierno Regional de Tumbes,2023, todo ello a través del
uso del coeficiente de correlacién de Pearson, que dio un valor de r=0.610.
Estos resultados obtenidos en la investigacion, guarda un correlato con lo
seflalado por Rodriguez (2020) quien determinGé una correlacion
significativa de la adaptabilidad con el desempefio docente (r=0,651),
tornandose indiscutible la afirmacion que las habilidades blandas son las

responsables de al menos el 70% del éxito laboral.

Hoy por hoy el mundo moderno se caracteriza por un ambiente que
cambia constantemente; por lo tanto, el ambiente general que rodea a las
organizaciones es dindmico en extremo y exige de ellas una gran
capacidad de adaptacion como condicion primordial para el desarrollo
organizacional ante la respuesta a tales cambios, Garzén (2018) indica
gue una organizacion con mayores niveles de capacidad dinamica de
adaptacion sera aquella que pueda desarrollar enfoques estructurados,
racionales y asignar recursos de manera rapida y efectiva para afrontar
los problemas y/o eventos de crisis en su organizacion, por lo tanto todo
ejecutivo de una organizacion que fomente su capacidad dinamica de
adaptacion desarrollara en él y en sus trabajadores un desempefio laboral

de éxito.
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El objetivo especifico 2: Determinar la relacion entre la autoconfianza y
el desempefio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de
Tumbes, 2023.

En la tabla N° 06: Los resultados que muestra el analisis segun la
correlacion de Pearson, establecieron que la relacion entre las habilidades
de autoconfianza y el desempeiio laboral en el trabajo gerencial del
Gobierno Regional de Tumbes, 2023, es débil. Es decir, la plana gerencial
de Gobierno Regional de Tumbes muestra un nivel de autoconfianza bajo
hecho que hace que el desempefio no sea el 6ptimo para el desarrollo de
sus funciones. No pudiendo establecer resultados similares o
discrepantes al carecer de estudios que abordaran a la variable
habilidades de autoconfianza por lo que cito a Alles (2019) quien sefala
que las organizaciones como tal llevan implicito muchas complejidades
dentro de su estructura y otras dinamicas que muchas veces no se ven
reflejadas en la medicibn de competencias, tal es el caso de la
autoconfianza, propone una mirada mas integral en la forma de un sistema
de gestion de competencias de 360°, que induciria a que muchas
entidades en la seleccién y reclutamiento de recursos utilicen este
sistema, a fin de poder disponer de una mayor aproximacion en la
medicion de estas (competencias), entendiendo que el desempefio laboral
es muy sensible a los cambios del entorno, sugiriendo ademas
periodicidad, seguimiento y monitoreo para poder desvirtuar cualquier

efecto secular.

Objetivo especifico 3: Determinar la relacion entre la comunicacion
afectiva y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno
Regional de Tumbes, 2023.

La tabla N° 07: establece la relacion entre las habilidades de
comunicacion efectiva y el desempefio laboral en el trabajo que realizan
los gerentes del Gobierno Regional de Tumbes, los resultados de la
investigacion al establecer un valor de p=0.151 a través del coeficiente de

correlacion de Pearson, lo que indica que no muestran una relacién
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significativa entre la habilidad de comunicacion efectiva y desempefio
laboral; resultados contradictorios a los de la investigacion de Rodriguez
(2020) quien determino cinco habilidades blandas evaluadas,
relacionadas con el desempefio docente, de las cuales la de mayor
relacion significativa considerable fue las habilidades de comunicacion

(r=0,374) quien arrojo una correlacion positiva media.

Si bien se puede sefalar a las habilidades de comunicacion como un
factor clave y necesario, esta va a resultar gravitante en la medida que el
colaborador requiera en mayor o menor grado de esta habilidad, tal y
como ha remarcado (Alles, 2017), en la logica que la necesidad de
comunicacién varia segun el puesto y rol en la organizacién, por lo tanto,
la comunicacién organizacional juega un papel fundamental en las
estrategias de una empresa, en cuanto la participacion y el
involucramiento de todos los individuos que integran una organizacion,
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 misma (Pérez, 2019).

Por lo que es insoslayable que todo director o gerente de una organizacion
desarrolle la habilidad de comunicarse efectivamente, convirtiéndose en
un componente sano de intercambio de ideas, donde las empresas u
organizaciones, deben pensar en tener este proceso como un recurso

sustentable, es decir considerarlo como aspecto innato del ser humano.

El objetivo especifico 4: Determinar la relacion entre las habilidades de
resolucién de problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial
del Gobierno Regional de Tumbes, 2023.

La Tabla N° 08: muestra como resultado en esta investigaciéon que
encontré que, si existe relacion entre las habilidades de resolucion de

problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del gobierno
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regional de Tumbes, 2023, a través de la determinacion del coeficiente de
correlacion de Pearson, con un valor de p=0.035, que refleja relacion. Los
resultados podrian asemejarse a los encontrados por Rodriguez (2020)
guien determind la correlacion entre la responsabilidad con el desempefio
docente, con mayor relacion significativa ya que el coeficiente de Pearson
fue de (r=0,547), puesto que la resolucién de un problema busca la

responsabilidad de quien depende cumplir metas trazadas.

Por lo tanto, Soberanes & fuente (2009 ) resaltan que la habilidad de
resolucién de problemas, es una de las habilidades mas importantes que
se requieren en los recursos humanos, en la logica que dota a quien tiene
la posibilidad de poder diariamiente sortear y abordar de la mejor manera
un desafio a traves de una situacion critica que se requiere ser resuelta,
en un entorno que se caracteriza por la responsabilidad de quien tiene

acargo la organizacion.

El Objetivo especifico 5: Determinar la relacion entre la proactividad y el
desempefo laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de
Tumbes, 2023.

La tabla N°09: Muestra que existe una relacion débil entre la proactividad
y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de
Tumbes, 2023, mis resultados difieren con los realizados por Soto (2024)
quien planteo un estudio orientado a determinar la relacion existente entre
la proactividad y rendimiento laboral, para este fin se planteé el uso de la
prueba estadistica Rho Spearman, encontrado un valor de p=0.001, que
refleja una relacién estadisticamente significativa entre ambas variables
en estudio. Alles (2019) indica que la construccion tedrica de la
proactividad en una aproximacién por acercarse a aquella iniciativa que
desarrollan acciones con anticipacion y de naturaleza previsoria, siendo
esta habilidad proactividad una habilidad cardinal y genérica que supone
y requiere una medicion permanente, por lo que el desarrollar esta
habilidad en los gerentes se relacionaria con el desempefio laboral, lo que
representaria una mayor evidencia de su comportamiento a través de su

analisis a lo largo de un periodo.
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V. CONCLUSIONES

Existe relacion entre las habilidades blandas (que abarca las
dimensiones de: adaptabilidad, autoconfianza, comunicacion efectiva,
habilidades de resolucion de problemas y proactividad) y el
desempeiio laboral en el trabajo gerencial del gobierno Regional de
Tumbes durante el afio 2023, al encontrar una significancia bilateral de
0.001, se establece un nivel de correlacién positiva moderada en

conformidad con el coeficiente correlacion de Pearson (r=0,446).

. Se encontro que la dimension habilidades de adaptacion tiene relacion
con el desempefo laboral en el trabajo gerencial del Gobierno
Regional de Tumbes, 2023, al determinar un valor de p=0.000 y
establecer un coeficiente de correlacion de Pearson de 0,61, la misma

es positiva moderada.

La relacidon entre las habilidades de autoconfianza y el desempefio
laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de Tumbes, 2023
es débil ya que se establece un valor de p=0.992, lo que demuestra
gue los colaborades desempefian sus actividades sin tener en cuenta

sus habilidades o destrezas.

Las habilidades de comunicacién afectiva y el desempefio laboral en
el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023, no
muestran una relacion significativa al encontrarse un valor de p=0.151
lo que demuestra problemas de comunicacion entre los directivos de

la entidad.

. Se determino que, si existe relacion entre las habilidades de resolucion
de problemas y el desempefio laboral en el trabajo gerencial del
gobierno regional de Tumbes, 2023, al encontrarse un valor de
p=0.035, y establecer un valor estadistico de r=0,305 a través del

coeficiente de Pearson con un nivel de correlacidon positiva baja.
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6. La relacion entre las habilidades de proactividad y el desempefio
laboral en el trabajo gerencial del gobierno regional de Tumbes, 2023
es débil ya que se establece un valor p=0.340, lo que demuestra que
los colaboradores tienen problemas para ser proactivos dentro de su

puesto laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

La Gerencia de Recursos humanos del Gobierno Regional de Tumbes
deberia promover el desarrollo y fortalecimiento permanente de las
habilidades blandas para optimizar el desempeiio laboral en los
colaboradores/as de la sede institucional, a través de las distintas
herramientas de capacitacion y estrategias de mejoras de competencias.
Las habilidades de adaptabilidad, deberian ser priorizadas en el Plan de
desarrollo de las personas contratadas por el Gobierno Regional de
Tumbes en las direcciones sectoriales adscritos a su pliego, ya que esta
dimension tiene el nivel mas alto de correlacion.

Las oficinas de recursos humanos o quien haga sus veces en las
direcciones sectoriales y sede institucional del Gobierno Regional deben
evaluar las habilidades de comunicacion y establecer las brechas que
existen entre los colaboradores, priorizando directivos y funcionarios,
mediante el establecimiento de fichas de seguimiento a los planes de
mejora que se deben construir con cada uno de ellos.

El Gobierno Regional de Tumbes debe tener en cuenta en todo momento
gue, las habilidades de comunicacion afectiva, como resultado de la
interaccion con el entorno laboral debe ser un indicador fundamental en
la gestion de los recursos humanos, que debe encauzar las politicas y
medidas orientadas a los recursos humanos.

La Gerencia de Recursos Humanos junto a las Direcciones de recursos o
quien haga sus veces debe conformar y designar un equipo de trabajo
responsables del seguimiento, monitoreo y evaluacion, para garantizar
niveles adecuados de habilidades de resolucién para favorecer el
desemperio laboral del Gobierno Regional de Tumbes.

El Gobierno Regional de Tumbes, debe mejorar, reformular el proceso de
seleccion, asi como los programas de induccién- capacitacién con miras
a lograr la proactividad de los colaboradores en busca de los objetivos
planteados previamente por la alta direccion.

Que se realicen estudios que aborden la variable habilidades de

autoconfianza, en las universidades que tienen presencia en nuestra

66



region, para asi poder disponer de informacién para investigaciones

futuras.
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ANEXOS

Cuestionario N° 01

Instrucciones:

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

determinar las habilidades blandas en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de

Tumbes, 2023

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

marcando con una X sobre la opcidn con la cual este de acuerdo, segun la siguiente escala:

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo | EM desacuerdo Indeciso De acuerdo e
1 2 3 4 5
N° Preguntas Escalas

Me adapto a la modalidad de cambio de trabajo.

Adopto continuamente nuevas y mejores formas de llevar a cabq
nuevas estrategias para realizar las actividades del drea de trabajo.

Me comprometo adaptarme a las nuevas formas de trabajo cumpliendc

mis objetivos dentro de la empresa,
No me cuesta trabajo recuperarme después de haber obtenido ur
resultado negativo.

Cuando tomo una decision importante, no sé como me siento a
respegto; asustado, emocionado, enojado u otras combinaciones de
emociones

Asumo responsabilidades frente a una urgencia en la solucion y busc
alternativas creativas.

Comunico con tiempo la informacion que necesito para desempenad
mis funciones de una manera correcta.

Asisto a las reuniones, programas y capacitaciones de la organizacidn.

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

10

Cuando sé que algo esta mal, intento buscar soluciones.

L

Si no estoy de acuerdo con una decision que toma mi equipo de trabajo
me i

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 para ser mas productivog
y eficientes.

15

Tengo la disposicion de trabajar, cuando se presenta algun evento
laboral.
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Cuestionario N° 02

Instrucciones:

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

determinar el desempefio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de Tumbes,
2023.

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 . Totalmente de
En desacuerdo Indeciso De acuerdo
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
N Preguntas Escalas
Me involucro de manera personal y profunda en las acciones
! acordadas para que mi institucidn sobresalga 1] 2]3] 4]5
Me siento comprometido con la institucidn, por eso hago mi mejor
2 esfuerzo. 1 213 )| 4|5
Considero que he desarrollado vinculos de fidelidad con mi centro de
3 labor y mi equipo de trabajo. 1 2]3)] 4|5
4| Lepongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la esperada, 1 21 3| 4| 5
5| Soy mi propia fuerza motivadora para alcanzar las metas trazadas. | 1 21 3] 4195
6 Acepto consejos de mi entorno para mejorar. 1 21 3] 415
7 Tomo a bien las ordenes que me dan. 1 21 3| 415
8 Me gusta impulsar a mis companeros al logro de los objetivos 1 2] 3 4| 5
Soy capaz de ayudar a mis companeros, aunque 50 me demande
10 Comparto metas comunes con mi equipo de trabajo. 1 2| 3| 41 5
Analizo y tomo en cuenta los diferentes puntos de vista de mi entomo
1 laboral. 1| 2| 3] 4|5
12| A menudo recibo el bono de desemperio por el logro de objetives, | 1 21°3)] 4]1°%
Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo y las mejoras
13 que introduzco en mi trabajo. 1] 2]3)] 4|5
Se logra alcanzar el nimero de matriculados establecidos con la meta
14 trazada en el tiempo determinado. ! 2|3 4|3
Mis jefes aceptan y comunican que mi trabajo posee la calidad
15 necesaria para la institucion, 1{ 2]/3] 4|5
16/ Culmino las tareas y/o actividades asignadasenel tiempodeseado, | 1 [ 2| 3 | 4| §
17 Desarrollo con facilidad las tareas asignadas. 1 21:3)] 4] 5
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Anexo 3: Matriz de la operacionalizacién de las variables

Habilidades blandas y desemperio laboral en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de Tumbes, 2023

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL Y | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE INSTRUMENTO
OPERACIONAL VALORACION
Las habilidades blandas son Asimilacion del 1 Escalade Cuestionario
aquellas que permiten poner en cambio Likert
practica valores que contribuyen a
que la persona se desarrolle | Adaptabilidad Aceptacion del 2 - Totalmente
adecuadamente en los distintos . de acuerdo
ambitos de accion, como trabajar cambio - De acuerdo
Habilidades duro  bajo presion, tener Adaptabilidad Compromiso con 3 - Indeciso
blandas flexibilidad y posibilidad de ) - En
adaptarse a los distintos el cambio desacuerdo
escenarios, contar coN [~ Autoconfianza Inteligencia 4 - Totalmente
habilidades para aceptar vy en
aprender de las criticas, disponer emocional desacuerdo
de autoconfianza y capacidad de Autogestion 5
ser confiable, lograr una
comunicacion efectiva, mostrar laboral
habilidades para resolver Comunicacién Participacion 6,7,8
problemas, poseer un
pensamiento critico y analitico, efectiva
sabe.r administrar adecuadgmente Habilidades de | Toma de Decision 9,10,11
el tiempo, saber trabajar en
equipo, tener proactividad e | Resolucién de
iniciativa, tener curiosidad e Problemas
imaginacion 'y disponer de
voluntad para aprender, ademas Proactividad Iniciativa 13,14,15

de saber conciliar la vida personal,
familiar, social y laboral, entre
otras. (Buxarrais, 2013)
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VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL Y | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA DE INSTRUMENTO
OPERACIONAL VALORACION

El desempefio laboral estd| Compromiso Identidad Escalade Cuestionario
vinculado al Qegarrollo del Organizacional 123 Likert
colaborador,  asimismo

Desempefio manifesto que la productividad en [ calidad en el Responsabilidad 4,56,7 - Totalmente

Laboral una institucion se da cuando al _ de acuerdo

individuo se le ha infundido trabajo. apertura - De acuerdo
compor;amientos positi_vo_s_ha_cia Trabajo en Cooperacion 8,0,10,11 - Indeciso
el trabajo, por ello, es significativo _ _ - En
que todo colaborador se sienta €quipo Reconocimiento 12,13 desacuerdo
comprometido e identificado con ™54 hvidad Resultados 14,15 - Totalmente
los ideales de la institucion, es asi en
que define como caracteristicas Efectividad 16,17 desacuerdo

del desempefio laboral: El
compromiso, la calidad en el
trabajo, el trabajo en equipo y la
productividad. (Chiavenato, 2007,
p.203)
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Anexo 4

Confibiliad del Instrumento "Habilidades Blandas" Anexo N°01

SUMA

49

53
50
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48
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50
49

51

57
50
51

50
51

50
49

46

50
50
49

ITEMS

15

14

13

12

11

10

1

ENCUESTADOS

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Anexo 5

Confibiliad del Instrumento "Desempefio Laboral" -Anexo N°02

SUMA

58
58
57
59
57
58
57
58
58
65

58
58
55

58
57
55

51

57
57
55

ITEMS

17

16

15

14

13

12

11

10

ENCUESTADOS

10

11

12
13
14
15
16
17
18
19
20

79



~ o ol o | o N W] N ~
in| ©| in| in| in| 0| 1| | ©] n
™
3334333343m
—
4433444343%
™
4434444343%
™
3334333343M
o)
4333334333M
~
3343343434&
I
0
Q
o | o | | o o | | o N
o
N
3434443434M
n ©
0 N
O o0 [Tp)
< (o)) n
<| o <t| | o | | B | »| T a 7y
o ~ n
o n
< < LN
| o o o | o o] o =] <+ Y ~ !
o < n
N
3443343443M
™
4334434444%
~
3433333444M
™
3334333343M
—
2443332344%
—
4433444343%
—
[Fp)
0
0
R
4443434433H
o
o o
© ©
c ©
o €
—
@ 2
> O
—| N| »| | 1v| © ~| o > © © =
N AN SN NN N Q S 3 °
.© T
—
Qo Q=
C |+ C w
| © © =
-nm -nl
| S a%
>|n > 2

80



Anexo 6

CERTIFICACION DE ASESORIA

Mg. Infante Carrillo, Rubén Edgardo
Docente de la Universidad Nacional de Tumbes, adscrito a la Escuela de

profesional de Administracion.

CERTIFICA:

Que el presente proyecto de tesis: Habilidades blandas y desempefio laboral en
el trabajo gerencial del Gobierno Regional de Tumbes, 2023, presentado por el
bachiller Sarango Pérez, Jerry Stewart, ha sido asesorado y guiado por mi
persona, por tanto, queda autorizado para su presentacién e inscripcion a la
Escuela Académico Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias
Econdémicas de la Universidad Nacional de Tumbes para su revision y

aprobacion correspondiente.

Tumbes, abril del 2023

Mg. Infante Carrillo, Rubén Edgardo

Asesor del Proyecto de tesis
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Anexo 7

DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD

El suscrito Sarango Pérez, Jerry Stewart, con DNI N° 71114291 bachiller de la
Escuela Profesional de Administracién de la Facultad de Ciencias Econdémicas
de la Universidad Nacional de Tumbes, al amparo de la ley N° 27444, Ley de

Procedimientos Administrativos Generales, declaro bajo juramento lo siguiente:

El Proyecto de Investigacion titulado Habilidades blandas y desempefio laboral

en el trabajo gerencial del Gobierno Regional de Tumbes, 2023; es de mi autoria.

Se ha presentado las normas internacionales de citas y referencias para las
fuentes consultadas. Por tanto, el proyecto de investigacion no ha sido plagiado

ni total ni parcialmente.

EL proyecto de investigacion no ha sido auto plagiado, es decir, no ha sido
publicado ni presentado anteriormente para obtener algun grado académico

previo o titulo profesional.

Los datos y contenidos a presentarse en los resultados de tesis no seran
falseados, ni duplicados, ni copiados y por tanto los resultados constituiran en

aportes a la realidad investigativa.

De identificarse la falla de fraude, plagio, autoplagio, pirateria, asumo las
consecuencias y sanciones de mi accién, se deriven, sometiéndome a la

normatividad vigente de la Universidad Nacional de Tumbes.

Tumbes, noviembre del 2023

el

Br. SarangolPérez, Jerry Stewart
DNI N° 71114291
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Anexo 8

gana No 91 - zongQQB r e e e e S v
SENOR: Ing. Segismundo Cruces Ordinola A
Gobemnador Regional de Tumbes

| ]
e /592733 |

Ciudad. o _4257?0233_

s Asunto: Autorizacién para ejecucion de tesis } HORA: e .__Z?Z,

FIRMA:

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que el
suscrito, egresado de la Escuela Profesional de Administracion, Facultad de Ciencias
Economicas, de la Universidad Nacional de Tumbes, cuyo objetivo es optar el titulo
profesional de Administracién, ha presentado un proyecto de tesis: “Habilidades
de adaptacion social para la conduccion gerencial en el Gobierno Regional de
Tumbes — 2023". Y para su ejecucion es necesario la aplicacion de instrumentos de
recoleccion de datos como; observacion, encuestas y otros instrumentos conexos.

En este proposito solicito a usted b debida autorizacion para aplicar las técnicas
de campo y recopilar otra informacion pertinente de su representada y de esta manera

culminar con éxito el trabajo de investigacion. =

Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole por

anticipado por su valioso apoyo.
Atentamente,

"

—

9
Est. S%/ngo/erez Jerry Stiwar

Tesista
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Anexo 9:

Directivos del Gobierno Regional — 2023

N° FUNCIONARIOS CARGO
01 | Ing. Segismundo Cruces Ordinola Gobernador
02 | Sra. Avelina Del Rosario Palacios De Vicegobernador
De Lama
03 | Mg. Cpc. Juan Luis Sinche Osario Gerente General Regional
04 | Mg. Abg. Adler Danilo Calle Castillo Secretaria General Eegional
05 | Mg. Econ. Anita de Jesus Saldarriaga Gerente Regional de
Apolo Desarrollo Social
06 | Ing. Adolfo Edwin Garcia Ortiz Gerente Regional de
Desarrollo Economico
07 | Mg. Econ. Luis Alberto Herrera Gerente Regional de
Sanjinez Flaneamienio Presupuesto v
Acondicionamiento Termmitorial
08 | Ing. Salomon Rodrigo Huaman Bartolo | Gerente Regional de Recursos
Maturales vy Gestion del Medio
Ambiente
0% | Ing. Lenin Harold Avila Silva Gerente Regional de
Infraestructura
10 | Ing. Christian Mihail Martines Mogollon | Sub Gerente de Programacion
e Inversiones (OFPMI) (&)
11 | Mg. Econ. Anita de Jesls Saldarriaga Sub Gerente de Desarrollo
Apolo Social
12 | Ing. Julio Cesar Castillo Maoscol Sub Gerente de Supervision,

Liquidacion y Transferencias
de Obras (&)




13 | Ing. Enrigue Antonio Macada Micolini sub Gerente de Estudios v
Froyectos

14 | Econ. Alipio Alcibiades Cabrera Valdez | Sub Gerente de Planeamiento
Estratégico

15 | Cpc. Percy Pedro Zapata Apolo Sub Gerente de Presupuesio

16 | Mqg. Maria del Pilar Ladines Romero Sub Gerante de Desarrollo
Institucional

17 | Ing. Victor Pufio Lecarmmagque Sub Gerente de Servicios
Productivos (e)

18 | Arq. Paul Edwin Gonzales Mendoza Sub Gerente de

Acondicionamiento Territorial

19 | Ing. Victor Pufio Lecarnague Sub Gerente de Promocion de
Inversiones

20 | Ing. Fleming Jhair Dioses Sandoval Sub Gerente de Obras

21 | Ing. Juan Honorato Guevara Zarate Sub Gerente Regional de
Recursos Maturales v Gestion
del Medio Ambiente (g)

22 | Mag. Martha Escalante Yarasca Sub Gerente de Inclusion
Social (e)

23 | Abog. Carmen del Filar Boggio Ovola Sub Gerente de Juventudes
(e)

24 | Mag. Cpc. .Jac:helinel Beatriz Comejo Jefe de la Oficina Regional de

Hidalgo Administracion
25 | Mg. Abg. José Manuel Suarez Maza Jefe de la Oficina Regional de

Asesoria Juridica

85




26

Ing. Juan Carlos Ramirez Astudillo

Jefe de la Oficina Regional de
Riesgo v Desastres

27 | Lic. Aristides Zarate Comejo Jefe de la Oficina Regional de
Seguridad y Defensa Nacional
(el

28 | Lic. Adm. Jhon Alex Flores Iman Jefe de la Oficina del Organo
de Control Institucional

29 | Cpc. Maria Dolores Basurco Mendoza | Agencia Regional de
Cooperacion Internacional v
Fomento de las Inversiones

30 | Mg. Cpc. Cesar Farias Feijoo Jefe de la Oficina de
Contabilidad (e)

31 | Cpc. Ana Gregoria Gonzales Romero Jefe de la Oficina de Recursos
Humanos (&)

32 | Lic. Adm. Segundo Raul Ancajima Jefe de la Oficina de Logistica

Condolo Yy Servicios Auxiliares
33 | Lic. Domingo Francisco Figueroa Jefe de la Oficina de Tesoreria
Cortes (&)

34 | Lic. Manuel Edgardo Acosta Aldana Jefe de la Oficina de Bienestar
social

35 | Lic. Jose Luis Vasquechnsta Jefe de la Oficina de
Comunicaciones ()

36 | Ing. José Luis Rodriguez Rojas Coordinador de la Oficina de
Unidad Formuladora

37 | Ing. Karina Vanessa Cormrea Olivares Jefe de la Oficina de

Tecnologias de la Informacion
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38 | Lic. Jorge Luis Velazco Sanchez Jefe de la Oficina de Reqgional
de Atencion a las Personas
con Discapacidad

39 | Dra. ltalia Carmen Cesti Saldarriaga Director Regional de
Educacion

40 | Mc. Roberto Ramos Meneses Director Regional de Salud

41 | Ing. Victor Asdrubal Odar La Rosa Director Regional Sectorial de
Agricultura

42 | Lic. Sandra Maribel Dioses Urbina Director Regional de Comercio
Exterior y Turismo

43 | Ing. Fablo Cesar Gonzales Rosillo Director Regional de la
Produccion

44 | Abog. Nick Rojas Prescott Director Regional de
Transportes y Comunicaciones

45 | Cpc. Elber Elias Crespo Guevara Director Regional de Vivienda
Construccion v Saneamiento

46 | Ing. Bernahet Daniel Hilario Villavonga | Director Regional de Energia y
Minas

47 | Cpc. Nelly Angelita Nifio Vilvez Director Regional Sectorial de
Trabajo v Promocion del
Empleo (e)

48 | Med. Cesar Augusto Palomino Director de |a Unidad

Maguina

Ejecutora 402 Hospital
Regional JAMO 11-2
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Anexo 10

Organigrama del gobierno regional - 2023
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