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Resumen

El estudio buscé como objetivo general determinar la relacion de la Gestion
del talento humano y las habilidades blandas en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020. La metodologia empleada fue de tipo
cuantitativa correlacional y disefio no experimental. La muestra lo conformaron 50
trabajadores elegidos por un muestreo no probabilistico censal, y a quienes se les
aplicé como instrumento el cuestionario. Entre los resultados se evidencié una
Gestion del talento humano de nivel regular y las Habilidades blandas resultaron en
un nivel medio. A nivel de dimensiones la Administracion y Rotacion resultaron en
niveles deficientes, mientras que la dimensiones Aplicacién, Desarrollo y
Evaluacion en nivel regular; mientras las habilidades sociales y las habilidades de
negociacion también son de nivel medio; mientras que las habilidades de
pensamiento son de nivel medio y bajas. Se concluye que existe relacion
significativa directa y de grado moderado entre la Gestion del talento humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
2020; por lo que, si mejora la GTH, entonces se incrementaria el nivel de

Habilidades blandas en dichos colaboradores.

Palabras clave: Gestion del Talento Humano, Habilidades Blandas, trabajador

administrativo.
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Abstract

The study sought as a general objective to determine the relationship between
the Management of human talent and soft skills in the workers of the Provincial
Municipality of Chiclayo, 2020. The methodology used was of a correlational
quantitative type and non-experimental design. The sample was made up of 50
workers chosen by a non-probabilistic census sample, and to whom the
guestionnaire was applied as an instrument. Among the results, a regular level
Human Talent Management was evidenced and Soft Skills resulted in a medium
level. At the level of dimensions, Administration and Rotation resulted in deficient
levels, while the dimensions Application, Development and Evaluation at a regular
level; while social skills and negotiation skills are also medium level; while the
thinking skills are medium and low level. It is concluded that there is a direct and
moderate-degree significant relationship between the Management of human talent
and soft skills in workers of the Provincial Municipality of Chiclayo, 2020; Therefore,

if GTH improves, then the level of Soft Skills in said collaborators would increase.

Key words: Human Talent Management, Soft Skills, administrative worker.
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I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemaética

1.1.1. Contexto Internacional

El conocimiento y la experiencia son los principales factores evaluados
para la seleccion de un personal, pero no son las Unicas necesarias y suficientes;
el mercado laboral actual estd demandando a nivel internacional, de profesionales
con la capacidad de liderar, persuadir, solucionar conflictos, ser flexibles y
adaptables a los cambios y demas habilidades de interaccion humana que no

pueden ser reemplazadas por la tecnologia.

En Argentina, los programas académicos tanto de educacién basica
regular como universitarios, tienen un desfase o vacio de habilidades blandas en
sus curriculos, y en las organizaciones generalmente es poco o nada la insercion
de programasi/talleres dirigidos al proceso de habilidades blandas en su personal,
no obstante, éstas deben ser un tema de interés académico, personal y
empresarial; desarrollarse en la etapa escolar y fortalecerse con el entrenamiento
y continuo aprendizaje. Revertir esta situacion en el ambito empresarial implica que
los encargados de tramitar la mano de obra internamente de una empresa, también
se capaciten y potencien sus habilidades blandas, para que al elaborar sus planes

de induccion las involucren a todo el personal (Zapata, 2017).

Valencia (2018) investigo en el caso de pymes de Quito, Ecuador, que
en muchas ocasiones no tienen una area que se faculte la gestion del Talento
Humano en la organizacién, lo que provoca que esas funciones sean derivadas a
otras areas de la administracion o al gerente, por lo que son susceptibles de
problemas como inexistentes procesos de seleccion, reclutamiento y evaluacion
tanto para candidatos como de los actuales colaboradores, basicamente porque
quienes tienen a cargo la GTH en las PYMES son profesionales empiricos que
estan orientados a generar ganancias economicas y ser permanentes en mercado.
Para ello plantean la inmersion de planes de desarrollo para el personal que no
mecanice mucho el trabajo y les dé igual o mayor importancia a las habilidades

blandas como a las habilidades duras del trabajador.
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Asimismo, Mufioz y Madrid (2017) analizaron la estrategia del sector
publico mexicano para la transformacién de los recursos humanos en base a
capacitaciones y habilidades blandas. Los problemas inician desde un basico
disefio del perfil competencial persona-puesto enfocado en las necesidades del
presente sin una vision futura, aun cuando los cambios empresariales son muy
volatiles, asi, la GTH no esta identificando los colaboradores y lideres que requieren
para las necesidades de mediano y largo plazo. Frente a ello, estan implementando
un modelo de competencias profesionales que impulsa la alineacion de habilidades
blandas permitiéndoles en ese sentido, a los servidores publicos, tener un conjunto
de conocimiento, cualidades, destrezas y compromiso para resolver efectivamente

los problemas de su competencia laboral.

Nifio y Correa (2019) explicaron que los sectores productivos de
Cucuta, Colombia, reconocen la grado de las habilidades blandas como elemento
diferenciador en las competencias del talento humano; pero no se han desarrollado;
por lo que como solucion plantean el establecimiento de directrices para procesos
de seleccion y reclutamiento personalizados e innovadores y una GTH que evalle
de manera integral las capacidades y competencias del talento humano, yendo
mucho mas allad de su formacion formal; y para los colaboradores actuales, se
implementen charlas de coaching empresarial, talleres de desarrollo personal,

liderazgo, inteligencia emocional, entre otros.

Entonces, como lo indican Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019)
en su investigacion de la GTH en Venezuela, Colombia y Chile, frente al problema
de fuerza laboral que envejece y endurecimiento del mercado por contextos
politicos, econémicos y sociales que han provocado que, en los Ultimos afios, la
escases de talento alcance su pico mas alto del 45%, el a&rea a cargo de la GTH
debe orientarse a operativizar la trasferencia no solo de culturas, sino también de
destrezas, aptitudes y destrezas a todo el personal de como actor productivo de
una empresa. Los colaboradores a los que se les fortalece sus habilidades blandas
como comunicacion, creatividad, confianza, liderazgo, etc., tienen mayor

oportunidad de optimizar su calidad de vida laboral, su salario en el mercado.
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1.1.2. Contexto Nacional

Segun Chenet et al. (2019) en el aspecto de las instituciones publicas
peruanas, especificamente en Junin, aun cuando el estado brinda importancia y
ejerce inversion en infraestructura y equipamiento (importante para la atencion al
ciudadano), el usuario tiene una valoracion propia del servicio que recibe
asignandole mayor peso a un servicio de calidad, profesional y de buen trato al ser
atendidos y en ese sentido, son comunes las quejas y calificaciones en un nivel
malo del talento humano del personal. Frente a ello, las habilidades blandas son
fundamentales en el talento humano pues son las personas las que pueden cambiar
el rostro de una institucion para bien o para mal, diferenciando entre “trabajador” y

“talento” en cuanto a perfil y competencias.

El trabajo de Salazar (2019) en la UGEL Bongard en Amazonas, daba
cuenta de una gestion en donde la planificacién y liderazgo es ausente, los
trabajadores se encuentran desmotivados, sin comunicacion asertiva que repercute
en la prestacién de un servicio eficiente de parte de la institucién hacia el usuario
externo. Por lo que es obligatorio la mejora de nuevas destrezas y un clima laboral
mas adecuado, ya que los colaboradores que tienen las habilidades blandas

desarrolladas se desempefian adecuadamente.

Vargas (2020) manifiesta que en la Red 25 Ugel 01 San Juan de
Miraflores, Lima, la administracion del recurso humano se encuentra en un nivel
muy malo, tienen problemas entre sus colaboradores, por rivalidad, antagonismo,
provocando un ambiente laboral malo que dificulta la toma de decisiones de gestion
y afecta el servicio brindado. Para solucionar ello implementé un taller de
habilidades blandas dirigido al trabajo colaborativo; asi, tras dicha implementacion

la GTH paso a ubicarse en un nivel medio alto.

Palomino (2020) indicé que es imprescindible mejorar la GTH en la |.E.
N°168 Amistad Japdn de Lima, pues su gestion actual se encuentra debilitada y no
ha fortalecido las habilidades de sus docentes. Ademas, no son expresivos, no
informan activamente de los trabajos y existe resistencia a otros puntos de vista,
derivando en una labor educativa con resultados deficientes. Una buena alternativa

para cambiar estas deficiencias en su estudio fue el empoderamiento de las
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habilidades blandas del personal, en sus dimensiones empatia, creatividad y

liderazgo.

De acuerdo con la Camara de Comercio de Lima, el indice de escasez
de talento humano en el pais es muy alto, ya que carece de habilidades blandas,
por lo que afo tras afio las empresas se enfrentan a mayores dificultades para
captar y retener el talento que necesitan y buscan; ello también porque no estan
conscientes de que pueden invertir en su capital humano actual. Asi, las habilidades
blandas en el Pert que se deben potenciar son el compromiso, la comunicacion y
el liderazgo efectivo; y el empresariado debe brindar capacitacion constante a su
personal no solo en cuanto a temas técnicos, sino también dirigido al desarrollo del
ambito blando de la persona (CCL, 2018).

1.1.3. Contexto Local

La investigacion se desarrolla en la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, misma que en la actualidad, no ha logrado que los colaboradores tengan
un trabajo profesional alineado a los proyectos de la institucién, inclusive, entre
colaboradores es dificil empatizar, muchos marcan distancia en funcion de su
experiencia y se abocan a sus responsabilidades trabajando bajo el mandato que
el cargo les amerita. Esta situacion se debe a una GTH empirica, que no tiene un
personal designado como area independiente, sino que recae y recarga la labor del
Jefe de Recursos Humanos y su asistente; ademas de ser escaza las veces en las
que al personal se le brindan capacitaciébn y aun mas, talleres dindmicos que
refuerzan o les permitan desarrollar sus habilidades blandas.

Si este problema persiste se continuara en un clima laboral tenso de
cumplimiento de labores por cumplir y con continuas quejas de parte de los usuarios
de la municipalidad, respecto de la atencion que reciben de sus colaboradores,
como hasta el momento se vienen dando; esto es, el estancamiento en un servicio
calificado como deficiente pues desde un inicio del proceso de GTH, no se da lugar

a una buena seleccion del personal que laborara en el municipio.

Es importante que se fortalezca el perfil de habilidades del personal de

la municipalidad, pero ello requiere de todo un procedimiento secuencial
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planificado, organizado, con indicadores de evaluacion y control, del talento
humano que actualmente pertenece y a futuro se incorporara a la municipalidad.
Entonces, dado lo explicado anteriormente, es transcendental que se analice como
es que la GTH en esta institucién influye en el proceso de las competencias blandas
del personal administrativo, asi mismo gque no solo se direccione en beneficio de la
institucion en si misma, sino que se reflejaria en la calidad de servicio brindada al
usuario externo y promover el interés particular de cada uno de los trabajadores por

su rendimiento actual.

1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1. A nivel internacional.

Valencia (2018) en su investigacion de maestria “Estudio descriptivo de
la gestion de talento humano en las pequefias y medianas empresas que
comercializan servicios y equipamiento para centro de datos, en la ciudad de Quito”,
(Ecuador), su objetivo fue el diagnéstico de la GTH de dichas pymes, es especifico
de los procesos para reclutar y seleccionar personal, evaluar y compensar en
funcién del desempefio. Su estudio fue descriptivo, de enfoque cualitativo,
transversal. Aplicé un cuestionario a 34 representantes de 34 medianas y 15
pequefias empresas. Concluyé como resultado comun en todas las pymes
evaluadas que no cuentan con un departamento que se encargue de la GTH, y por
tal, los encargados de desarrollar esas funciones es el gerente general o
administrador, los cuales muchas veces tienen conocimientos empiricos. Los
problemas derivados de ello es un deficiente proceso de seleccién y reclutamiento,
asi como de la evaluacion de los candidatos y del desempefio de los colaboradores
actuales. Asimismo, observé que es bajo el interés que tienen respecto de los
procesos de administracion del personal, realizan evaluaciones minimas y peor

aun, recompensas, sin documentar los procesos.

La aportacion de esta tesis reside en su analisis detallado de la
problematica de la GTH, que responden a los cambios en las necesidades laborales
en esta sociedad globalizada, mismas que estan modificando la manera en la que

es gestionado el talento humano en las empresas, replanteando asi, las estrategias
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de desarrollo de habilidades en su personal y los criterios de busqueda de

habilidades en el colaborador venidero.

Guarniz (2018) en su tesis “Las habilidades blandas como egje
fundamental en la gestidon del talento humano en la Empresa Molineras del Sur”
(Ecuador), su objetivo fue el analisis de las habilidades blandas que necesita el
talento humano de dicha empresa, bajo una metodologia de enfoque cuali-
cuantitativo con andlisis exploratorio, cuya muestra fueron los 45 colaboradores.
Concluyé que es necesario el disefio de programas de HB para perfeccionar la GTH
de los colaboradores y de esta manera llevar un adecuado control y para verificar
si se estan cumpliendo los propoésitos en cada area de la Molinera. En pocos
periodos existe la apertura y el beneficio de la autoridad para la mejora del adelanto
y crecimiento. Asimismo, la tesis indico que existe un alto muestrario (33.96%) de

dirigentes autoritario y dirigentes autocraticos (27.61%).

El aporte practico de este estudio es su determinacién de una GTH que
se estructura en necesidades de capacitacion, reconocimiento del personal,
auditorias de gestion, mejora continua, disefiando programas para el manejo de
capacidades y destrezas adaptables al cambio para ayudar a los colaboradores a

tener un excelente clima laboral también un mejor trabajo y rendimiento.

Vargas y Rosales (2017) en su tesis “Competencias en habilidades
blandas mas relevantes que buscan las grandes empresas para sus ejecutivos en
la comuna de Puerto Montt” (Colombia), tuvieron como objetivo determinar las
competencias de mayor relevancia buscadas en ejecutivos para grandes empresas
de dicha comuna. Manejaron un disefio de investigacion cualitativa, como
instrumento el cuestionario y una muestra de 124 empresas. Concluyeron como
habilidades blandas requeridas: el trabajo en equipo, adaptacion, liderazgo,
empatia, habilidades mediaticas, entre otras. La pro actividad es considerada
fundamental con un 40%, la orientacién a los resultados con un 35% y el trabajo en
equipo con el 25%. El mercado laboral cambia constantemente por su exposicion
a los impactos de la globalizacion y por tal se hace vital promover herramientas que

permitan controlar las constantes diferencias competitivas, incluyendo un
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compromiso de aprendizaje de por vida, pues una persona comprometida casi

siempre se esmerara en cumplir sus objetivos laborales.

El aporte tedrico de la investigacion indica que las habilidades de un
colaborador deben responder no solo a la parte funcional de su puesto, sino
también a sus relaciones con los cliente internos y externos para una mejor
integracion en su entorno. Es comun que las organizaciones se orienten a obtener
resultados partiendo de habilidades técnicas, pero también es preciso dar énfasis
en aquellas que mejoren las capacidades emocionales para afrontar las

dificultades.

Mufioz y Madris (2017) en su articulo “Capacitacion y competencias
blandas como factor de transformacién de los recursos humanos: estrategia
mexicana” (México), tuvo como objetivo analizar el modelo de GTH formativa en
servidores publicos, basado en competencias blandas. Utiliz6 una metodologia
descriptiva explicativa. Llegaron a concluir que se requiere brindar al personal, no
solo competitividad técnica o desarrollar sus habilidades duras, sino que necesita
ser acompafado de competencias blandas y asi fortalecer el desempefio de cada
uno, aportando a una formacién completa e integral, lo cual, debiese representarse
en un desempefio mas alto. Para esto, el reto estd en mejorar la relacion persona-
puesto, basandose en un perfil competencial que integre coherentemente
necesidades y competencias, esquemas de formacién, valoracion objetiva del
desempeiio y desarrollo profesional motivador.

Esta investigacion sirve de utilidad al contextualizar las variables de
investigacion en el ambiente del sector publico, el cual esta sujeto a mdultiples
escenarios, cambis drasticos, y recursos limitados, por lo que contar con personas
capaces de afrontar los retos y dar resultados es invaluable. Los servidores publicos
deben concentrar ideas, metodologias y herramientas impulsadas por conceptos y
habilidades, y ser competentes para su desempefo con compromiso y actitud que

permita brindar un buen servicio publico.

Tito (2017) en su articulo “Desarrollo de soft skills una alternativa a la
escasez de talento humano” (Ecuador), tuvo como objetivo exponer, por un lado, la

causa del escaso talento en el mercado laboral y por el otro, lo necesario que es el
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desarrollo de HB pues los hard skills o conocimientos técnicos, mecanicos y
practicos estan considerandose como ya presentes. Realizé una investigacion
bibliografica descriptiva, narrativa. Sus resultados indicaron la importancia de que
las habilidades blandas sean desarrolladas desde temprana edad, en los espacios
educativos, para que, al salir al mercado laboral, sean mas competitivos y logren
mejores empleos con mejor remuneracion y en general, bienestar laboral. Precisa
que son mas recurrentes los estudios que relacionan o investigan los impactos de
las competencias duras mas que de las competencias blandas, por lo que es una

invitacion a desarrollar pruebas y criterios de referencia para este tema.

La utilidad de este articulo es teodrica, ya que da a conocer que, al
preparar futuros trabajadores con las propiedades esperados por las
organizaciones, seria beneficiando a la comunidad en general, ya que mas
individuos estarian en el aforo de ampliar al maximo sus potencialidades para
conseguir y mantener sus empleos. Y, ademas, la satisfaccion y realizacion
personal mediante el trabajo permite incrementar el rendimiento y la capacidad de

las organizaciones, alentando un ciclo de desarrollo social y econémico.

1.2.2. A nivel nacional

Miguel y Verastegui (2018) en su investigacion “Las habilidades
gerenciales y la gestion del talento humano del personal administrativo en la
Municipalidad Provincial de Huancavelica — afio 20177, buscé el establecimiento de
la relacion entre las competencias gerenciales con la GTH en el contexto de dicho
personal. Utilizaron una metodologia de tipo aplicada, nivel correlacional con
método inductivo — deductivo, de disefio no experimental de corte transeccional
descriptivo. Su muestra estudiada fueron 66 colaboradores nombrados de dicha
municipalidad bajo muestreo censal. Aplicaron el cuestionario. Sus resultados
indicaron un nivel muy desfavorable de la GTH en 21.2% y muy favorable en 9,1%;
mientras que en el caso de las habilidades gerenciales el 1,5% result6 en muy
desfavorable y en contraste, un 13,6% como muy favorable. Concluyeron que las
competencias gerenciales se relacionan positivamente y significativamente con la
GTH en 0,745.
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Considerando la funcion publica, la precarizacion de herramientas de
gestion direccionadas al talento humano del funcionario publico en especifico,
provoca resultados deficientes en la atencion al usuario, por lo que es preciso
contar con una buena GTH para contar con servidores mejor preparados con

habilidades desarrolladas.

Palomino (2020) en su tesis “Gestion administrativa y su relacion con
las habilidades blandas en docentes de la I.E. N°168 APJ, Ugel 05, 2019”, buscaron
establecer si dicha gestidn esta relacionada a las HB en los maestros de tal I.E en
Lima; evaluando la Gestibn administrativa segun planeacion, distribucion,
orientacion y control y las HB con sus dimensiones creatividad empatia y liderazgo.
Fue un estudio no experimental, correlacional, de tipo aplicada, cuantitativo,
transversal. Su muestra fueron 30 maestros a quienes aplicé una encuesta, cuyos
datos fueron procesados usando SPSS v.25. En efecto, la gestién administrativa se
relaciona con las HB por una correlacién significativa positiva Rho de Spearman de
0.873.

El aporte practico de esta investigacion es su objetivo de elevar los
beneficios a los usuarios y colaboradores de las organizaciones estatales para el
ofrecimiento de productos de elevada calidad y a partir de esta informacion
recabada plantean la mejora de operaciones o distribuciones del trabajo, como el
desarrollo de talleres pedagdgicos motivacionales y de colaboracion y trabajo en
equipo, como principales habilidades blandas por enfatizar.

Vargas (2020) en su tesis de maestria titulada “Habilidades blandas y
las relaciones interpersonales en los docentes de la Red 25 Ugel 01 San Juan de
Miraflores —2019” (Lima), su proposito fue el establecimiento de la asociacion entre
tales variables partiendo de un enfoque cuantitativo correlacional. Aplic6 dos
cuestionarios segun cada variable a una muestra de 93 docentes. En sus resultados
se indica que las competencias blandas se encontraban desarrolladas en un nivel
adecuado en 64.5% y regular en 22.6%, siendo la comunicacion la habilidad de
mayor nivel con 74.2%. En efecto, existe relacion y es significativa a un nivel

positivo medio con coeficiente de 0,405. Las habilidades de inteligencia emocional,
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trabajo en equipo y comunicacién también resultaron estar relacionadas al

establecimiento de relaciones interpersonales entre docentes.

La utilidad de esta investigacion se aprecia en cuanto a que muestra
que la comunicacion es de las habilidades de mayor vitalidad en lo laboral, ya que
da lugar al desarrollo efectivo de las labores y en un ambiente de trabajo agradable

con relaciones interpersonales positivos.

Silvestre (2019) en su tesis “Las habilidades blandas y su influencia en
el desempefio laboral de los colaboradores de la Financiera Crediscotia del Distrito
de Trujillo — 2017”7, su objetivo principal es conocer como es que estas habilidades
influyen en el desempefio del colaborador. Utiliz6 un disefio descriptivo
transeccional empleando como técnica la encuesta a una muestra de 29
colaboradores de la financiera. Sus resultados indican que la actitud positiva,
comunicacién asertiva labor en equipo y flexibilidad son las habilidades blandas que
tienen mayor valoracion frente a las dimensiones de integridad y responsabilidad.
Todas resultaron con valores medios altos debido a que la empresa cuenta con
programas de desarrrollo en liderazgo y programas de coaching, lo que les ha
permitido desarrollar un alto nivel de experiencia y por tal, el trabajador puede
especializarse de modo integral. Concluye que la financiera impulsa el desarrollo

de las HB de sus colaboradores a fin de que el desempefio laboral mejore.

Esta investigacion se considera util en el presente estudio dado que
evidencia el grado de importancia de las HB en los indicadores de desempefio,
pues aporta en formar un ambiente de seguridad y responsabilidad con la

institucion.

Gonzales (2018), en su estudio “Gestion del talento humano para
mejorar la productividad de los trabajadores integrantes del Batallén Policia Militar
N° 503, Lima-2017”, tuvo como objetivo principal proponer la GTH como solucion a
la baja productividad de dicho trabajador. La metodologia de este estudio tiene un
enfoque cuantitativo de tipo descriptivo propositivo no experimental. Su muestra se
conformo por 34 trabajadores a quienes se les encuesto y entrevisté. Los resultados
de esta investigacion fueron que, implementar coaching y liderazgo para la mando

de la Compaiiia, asi como talleres de capacitacién por areas de trabajo para los
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integrantes, ademas de recompensas, aport6 en la productividad de los

trabajadores, quienes se vieron mas involucrados en el cumplimiento de sus metas.

Esta tesis tiene su aporte tedrico en la mencion que realiza de que el
factor clave para que una organizacion sea exitosa no es la reduccién de costos,
sino contar entre sus filas con personas productivas, lo que refuerza el grado de
importancia con el que debe tratar los colaboradores , el capital intangible pero se

tangibiliza en la calidad del servicio/producto ofrecido, o los resultados esperados.

1.2.3. A nivel local

Vallejos (2019) en su tesis “Habilidades blandas y su influencia en el
desempeiio del personal post venta Interamericana Norte SAC filial Chiclayo”, tuvo
como objetivo principal el establecimiento de cémo las HB influyen sobre el
desemperio de dicho colaborador. Su metodologia fue de disefio no experimental,
cuantitativa y correlacional. Su instrumento fue un cuestionario. La muestra de
estudio fueron los 39 trabajadores del area de post-venta. Determiné que la
dimensién social de las HB es la Unica correlacionada al desempefio laboral, aun
cuando la percepcion del colaborador fue mas baja. Las dimensiones como

motivacion, autoconciencia, autorregulacion y empatia no ejecutan autoridad.

La importancia de este estudio es que se evidencia que el empleador
suele restarle la debida importancia al desarrollo de las HB en sus trabajadores,
dado que desconocen sus efectos y valor afiadido para incrementar la
competitividad de la empresa, pues las habilidades con la que cuenta el factor
humano son las que diferencian a una empresa de otra, a una tradicional de una

moderna.

More (2017) investigo la “Gestion del Talento Humano para la mejora
del desempefio laboral en la empresa Angel Divino, Chiclayo 2016”, en la ciudad
de Pimentel, utilizé tipo de investigacion descriptivo, disefio no experimental y el
cuestionario. El método estadistico utilizado fue tabulacién, grafica e interpretacion
en SPSS22. Concluy6 que el trabajo se ha visto afectado por escazas e incluso
nulas capacitaciones, y las que se han dado con anterioridad no has sido ofrecidas
al total de colaboradores, por el contrario, solo algunos de ellos se han beneficiado
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de ser capacitados. Asimismo, la comunicacion organizacional interna es
deficiente. Por otro lado, aunque en su mayoria (71%) de los colaboradores
cumplen con las labores que se les asignan, otro grupo de ellos estan obteniendo
resultados de bajo desempeiio y ello es producto por la falta de entrenamiento de

parte de la empresa.

El aporte practico de la investigacion es que en la GTH se deben
analizar las competencias de cada colaborador a fin de que identifiquen si éstos
logran cubrir con lo que el perfil del puesto en el cual se encuentran laborando
exige, ya que de ese modo se evitaria un mal manejo del talento humano y en
contraste, se le daria al trabajador herramientas para su mejor desenvolvimiento en

el puesto, lo que elevaria su desempefio.

Pillaca (2017) realiz6 el “Diagndstico de las capacidades blandas del
gerente de la institucion financiera BANBIF oficina Makro Chiclayo, 2015”, tuvo
como objetivo determinar las competencias blandas que el Gerente debe contar
para que cumpla con lo que la institucion financiera exige, bajo un enfoque
cualitativo, la muestra fue de 12 colaboradores. Se Concluye que se necesita la
promocién de reuniones y mesa de dialogos entre dirigentes y trabajadores que
permitan acortar brechas perceptivas. Las habilidades blandas actualmente son
una ventaja competitiva que buscan las empresas en sus colaboradores con el fin
de que influyan en el desempefio laboral y la productividad, hoy en dia los
colaboradores necesitan mayor comprension de sus referentes de competencia
personales antes quiza de los profesionales. Por tanto, se necesita gestionar el
desarrollo de programas de habilidades que mejoren la ausencia y la integracion

de dichas habilidades a nivel de esfuerzo de cada responsabilidad.

La utilidad de este estudio se entiende en su manifestacion de la
necesidad de buscar un perfil idoneo de los trabajadores, segun su cargo, sean
operarios, de mandos medios o0 altos ejecutivos, determinar las competencias que
deben reunir, algo que no solo es aplicable a unas cuantas instituciones, sino a

todas las entidades de diversos rubros.

Calderdén y Facho (2017) investigaron la “Gestién del talento humano

por competencias, un modelo tedrico para el desemperio laboral en el hotel “Gloria
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Plaza” de la ciudad de Chiclayo — region Lambayeque”, utilizaron la metodologia de
tipo descriptivo y proyectivo; la técnica de la entrevista y encuesta. Concluyé que
una eficiencia laboral que puede ser mejorada y que el modelo Maxi Human Talent
2.0 permite la optimizacion de los métodos de la GTH basandose en 7
competencias, mismas que debiesen ser ejecutadas contemplando las

capacidades de saber, saber hacer y ser.

Esta investigacion es importante por su consideracion tedrica de
procesos, estrategias y pautas para establecer el perfil adecuado del futuro
colaborador, gestion para la atraer, reclutar, seleccionar, contratar e integrar,
gestionar linea de carrera, los sistemas de compensacion, los mecanismos para

evaluar el desempefio, desarrollo; formacion y capacitacion.

Quiroz (2017) en su tesis “Gestion del talento humano para mejorar las
competencias laborales de los colaboradores en la Municipalidad Distrital de
Guadalupe, 2016”, tuvo como objetivo Aplicar estrategias de GTH para que se
mejoren las competencias laborales siguiendo una investigacién aplicada de disefio
de campo, pre experimental. Utiliz6 las técnicas de la encuesta y observacion.
Concluy6 resultados deficientes de competencia laboral a razén de no contar con
un plan de capacitaciones, el no fomento de buenas practicas de relaciones
interpersonales, no se identificaban con los objetivos de sus equipos y no percibian
ser apoyados por parte de sus jefes. Evidencié que una mejor GTH desarrolla las
habilidades, conocimientos de los trabajadores mediante programas de

capacitacion.

El aporte practico de la investigacion de esta autora se visualiza en que
recalca lo necesario que es una buena GTH en las competencias laborales, las
relaciones interpersonales, una buena calidad de vida laboral y sus competencias,
lo que supone la ejecucion de cursos de capacitacion, evitando que rote el personal

y dar una respuesta asertiva ante cualquier dificultad adaptandose al cambio.
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1.3. Teorias relacionadas al tema.

1.3.1. Gestiéon del Talento Humano
Talento Humano

La Real Academia Espafiola de la Lengua (RAE), indica que este
término esta referido a aquel individuo apto para ocupar algo o con un
talento. Es inteligente por su entendimiento y comprension de situaciones,
con capacidades para dar solucion a problemas valiéndose de
habilidades, destrezas y/o experiencia. Es asimismo apto, por su

capacidad para operativizar una actividad.

Berman, Bowman, West y Van Wart (2019) resaltan que el talento
humano considera un conjunto amplio de factores como experiencias,
conocimientos, aptitudes, intereses, actitudes, habilidades, etc., lo que
significa que el individuo con talento posee no una, sino variadas
competencias. Por lo que como indica Cachuan (2015) el marketing de
talento es un elemento primordial para lograr altos niveles de eficscia y
eficiencia, haciéndose necesario el uso de herramientas técnicas que den

la facilidad para adquirir dichos factores mencionados anteriormente.
Gestion del Talento Humano

Para Chiavenato (2009) es el conjunto de estrategias y practicas que
los cargos de gerencia necesitan para dirigir recursos humanos y los
aspectos relacionados a ellos, desde las etapas previas a su inclusion en

la organizacion y durante su insercién laboral (p.77).

Mora (2012) por su parte, mencionar que se trata de una herramienta
principal basica para revolver los retos que se asigna en el contexto
empresarial, de modo que contribuya a potenciar las competencias
individuales “de lo que saben hacer” o podrian hacer las personas, hacia

la excelencia garantizando su desarrollo y administracion.

Asimismo, para Talledo (2013) significa cuan capaz es un individuo o

un conjunto de ellos, con el compromiso de superar los resultados
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esperados en una organizacion. Siendo el talento la suma de

conocimientos, competencias, compromiso y accion.
Procesos de la GTH

Administrar al recurso humano implica una serie de practicas y
estrategias para incorporar, encargar, evaluar, remunerar, y ofrecer un
ambiente positivo al nuevo colaborador, basado en un codigo de moral y
trato justo (Bolander, Werr y Asplund, 2017). Estas practicas y politicas se
conforman de analisis de puestos, el personal que se necesita reclutar, la
evaluacion del candidato para su seleccion, luego de ello los programas
de induccion y capacitacion y la supervision de su desempefio, sin olvidar

ajustar de forma justa el salario, los beneficios e incentivos.

Ademas de fomentar el compromiso laboral, un gerente debe saber de:

- Oportunidades igualitarias, reglas éticas y accion positiva.
- Salud y seguridad laboral, trato justo.
- Gestion de quejas y relaciones laborales.

Para Denhardt, Denhardt, Aristigueta y Rawlings (2018), administrar los
RRHH es una labor que tiene a cargo la aplicacién de normas y politicas
manejadas por la organizacion para que de ello resulte un trabajo eficiente
y a su vez, trabajadores motivados desde lo profesional y personal.

Dimensiones de la GTH:
La evaluacion de la GTH se basa en seis dimensiones:

1. Admision de personas Bravo et al. (2017) indica que esta
dimension cuenta con dos indicadores:

i) Reclutamiento, que constituye cubrir una vacante examinando
primero la vacante, luego la fuente para atraer candidatos
apropiados, contactarlos y obtener sus solicitudes.

i) Seleccion, proceso que procura prever el éxito del candidato
en el cargo vacante de la empresa de ser contratado, por lo

que implica un comparativo de candidatos.
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2. Aplicacion del personal, se debe conocer el comportamiento,
conducta, estilos y expectativas exigidas al candidato (Bravo et al.,
2017). Los indicadores de esta dimension son dos:

i) Disefio de puestos: conjunto de acciones en la que se toma en
cuenta las necesidades que requiere la organizacion, con el fin
de describir las funciones que se requieren cumplir.

ii) Evaluacion del desempefio: para medir el desempefio hasta el
momento, en el que se llega a conocer las determinadas

condiciones del trabajador.

3. Compensaciones esta determinado por la rendicion de cuentas,
con el fin que se tomen decisiones relacionadas con el personal
rapidamente utilizando informacion en tiempo real, optimizando el
flujo de informacion y de esa manera mejorar el trabajo de los
métodos de célculo de nébmina y compensaciones (Bravo et al.,
2017).

Sus indicadores son:

i) Remuneracion y prestaciones: determinado por el conjunto de
ingresos y beneficios destinados al trabajador de parte de la
empresa, segun el puesto ocupado, como una especie de
trueque por la labor que realiza.

i) Incentivos: bonificaciones monetarias, materiales o simbdlicas,
qgue le brinda al servidor civil, con la finalidad de motivar a
continuar con sus labores de manera eficiente y se sienta

valorado por la organizacion.

4. Desarrollo del personal se refiere a las politicas de progreso
dentro de la empresa, desarrollo personal y competitivo de
capacidades individuales y colectivos (Bravo et al., 2017).

Los indicadores de esta dimensidon son dos:
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i) Capacitaciones: diagnosticando las necesidades existentes, a
través de un Propdsito de Progreso de las Individuos (PDP),
por medio de formatos de preparaciones ejecutadas (registro
de asistencia, formatos de compromiso de preparacion, etc.),
asi también, dar a conocer los frutos de éstas (reaccion,
aprendizaje, aplicacion e impacto). Y finalmente, realizar un
registro de las capacitaciones internas.

i) Linea de carrera: determinado por la progresion en la carrera,
en donde se toma en cuenta un plan de linea de carrera,
diagnosticando el potencial de desarrollo de los trabajadores,

impulsandoles a su crecimiento profesionalmente.

Retencion de personas, comprende las estrategias y practicas de

la empresa para preservar a su talento (Bravo et al., 2017).
Son tres los indicadores de esta dimension son:

i) Relaciones con los empleados: es resolver proyectos
profesionales personales y sociales, en pliegos de reclamos y
convenios, asi también se tiene el registro de sindicatos. Aqui
también, se considera el plan de comunicacién interno donde
se incluyen técnicas de comunicacion institucional.

i) Calidad de vida: determinado por el comité de Seguridad y
salud en la labor aunado con el propésito de preparaciones,
registro de sucesos y el andlisis de SST; y

iif) Higiene y seguridad: determinado por el propésito de bienestar
general de la entidad, asi también se toma en cuenta la
medicién del clima laboral, los planes para mejorar el climay la

cultura organizacional.
Evaluacion de personas esta determinada por las acciones de

evaluacion que se realizan a los trabajadores, con la finalidad de

conocer el avance de sus competencias, y brindarles la oportunidad
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de seguir con su crecimiento profesional y personal (Bravo et al.,
2017).

Se mide por el indicador Control y evaluacion, medidas que toma
el area de RRHH para tener el pleno conocimiento de las
habilidades y capacidades, y de esa manera conocer si se
encuentra capacitado de cumplir con las condiciones que solicita

un determinado puesto.

1.3.2. Habilidades blandas

El marco tedrico de esta variable distingue entre competencias realizadas
cognitivas y no cognitivas (o competencias blandas). Ortega (2016) indica que
las primeras se aluden a la capacidad del individuo para realizar
interpretaciones, reflexiones abstractas y asimilar y resolver ideas complejas,
y aprender de los problemas. Dicho de otro modo, tratan de contenidos
especificos de pensamiento que pueden medirse con pruebas estandarizadas
y calificaciones. Mientras que las habilidades no-cognitivas o blandas son
aguellas referidas a la capacidad de relacion entre si mismos como con los
demas para la comprensién y manejo de emociones, toma de decisiones
autbnomas y confrontacion de situaciones adversas constructiva y

creativamente.

Segun Roca (2015) las también denominadas soft skills, se relacionan al
consiente de inteligencia emocional, esto se refiere a un grupo de rasgos de
personalidad, comunicacién, habilidades sociales, costumbres individuales,

lenguaje, que caracterizan las relaciones con otros individuos (p.140).

Ortega (2019) también ha sefialado que estas habilidades tratan de una
serie de destrezas que hacen que el desempefio tanto en lo profesional como
en lo personal, sea mucho mas facil y adecuado, en los diferentes niveles y

areas.

La investigacion existente sobre las habilidades blandas indica que:
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1. Habilidades cognitivas y no cognitivas se asocian al éxito futuro

2. Elinicio temprano es mucho mejor pues coadyuva a que las habilidades
no cognitivas se desarrollen ampliamente con las habilidades cognitivas

3. Las habilidades no-cognitivas facilitan a estudiantes desfavorecidos a
cerrar brechas frente a otros mas favorecidos

4. La influencia de la familia importa, pero los colegios también (Ortega,
2016, p.3-4)

Asimismo, las intervenciones en habilidades blandas han permitido

observar que:

1. Pueden desarrollarse y ser ensefiadas en una variedad de contextos
2. Monitorizar rigurosamente y brindar continuo soporte aporta al éxito de
las HB.
La estructura de actividades afecta las HB aprendidas
Usar competencias combinadas (en contraste con la ensefianza de
habilidades individuales) es mas auténtico para el aprendizaje de HB
(Ortega, 2016, p.7-8).

Dimensiones de las Habilidades blandas:

La evaluacion de esta variable contempla tres dimensiones, en base a
la teoria de Roca (2015):

1. Las habilidades sociales

Son administraciones orales y no orales que propician relacionarse
con los deméas. Mas alld de una moda, es una necesidad para el

crecimiento tanto personal como profesional (Roca, 2015, p.72).
Sus indicadores son:

i) Comunicacion: De acuerdo con Roca (2015), la comunicacién
es uno de los procesos interpersonales de mayor importancia

y con mas facilidad de ser observado (p.52).
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i)

ii)

Gestion de conflictos: El conflicto es un hecho humano, de ahi
gue tenga diferentes principios, formas de manifestarse y
métodos de valor (Rupert, 2014, p.85). Hacer frente a un
problema con otras individuos tanto en el ambito interpersonal
COmMo en equipo, asi como nuestra faceta interna y laboral, se
imprescindible la conjugacion de autocontrol, empatia,
practicas de comunicacion y seguridad en uno mismo, pues
como indica Harris (2016), algunos problemas son complicados
de concluir, al punto de llegar a requerir de un mediador, un
gran desarrollo de practicas y de no ser correctos, perder el
trabajo, otros en cambio, no son tan significativos que pueden

intervenir comodamente (p.23).

La gestibn de conflictos une y pone en practica,
conocimientos y habilidades para la comprensién, intervencién
y resolucién pacifica sin violencia, de enfrentamientos entre
dos o mas personas (Krishnamurti, 2005. p.16); constituye
oportunidades de fortalecimiento y enriquecimiento del grupo a
equipo mediante una orientacién positiva de la dificultad,
creando dificultades de solucién, evaluandolas y utilizando la
medida designada, para luego evaluar lo alcanzado de ésta
(Grek, 2012, p.12).

Toma de decisiones: Segun Roca (2015), “es la capacidad para
examinar cambios, considerando circunstancias, disponibilidad
de recursos y su impacto para a raiz de ello, seleccionar la
alternativa mas apropiada con la finalidad de alcanzar el
resultado mas beneficio alineado a los objetivos

organizacionales” (p.56).

Es un método de medidas en donde los individuos participan
seriamente y evidentemente, eligiendo y decidiendo entre
opciones mas 0 menos racionales que son mostradas. Quienes

estan en la obligacién de la direccion de una organizacién
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tienen el compromiso sobre los individuos, patrimonio,
maquinaria, materiales y procesos, de los cuales deben
determinar su uso para el alcance de los objetivos de su
organizacion, por lo que constantemente toman decisiones
que, en determinado momento, pueden repercutir a nivel
interno (beneficios, utilidad, individuo, entre otros) como
externo (relacion con vendedores, el capital, el entorno,
clientes, entre otros) de la organizacion (Armstrong, 2014,
p.72).

2. Las habilidades del pensamiento

Son las capacidades y practicas para hacer las cosas.

)

Pensamiento creativo: Segun Roca (2015) la creatividad es
esencial para la revelacion del potencial en una organizacion
y de sus integrantes. Esto permite adelantarse e investigar
méas alla de los prototipos destacadas o los caminos
sefalados. Facilita obtener cambios que no se delimiten a ir
al son del competidor y colocarse en el lugar del innovador de
opiniones (p.87). También, Budjac (2011) la define como una
habilidad interpersonal no particular de una profesion, pero es
de extrema importancia para la interaccién personal, el éxito

administrativo y de negocios, asi como para el liderazgo
(p.19).

Entonces, el pensamiento creativo es la obtencion del
conocimiento un modo personal de abordaje cognitivo que
muestra caracteristicas de originalidad, flexibilidad y claridad,
funciona como destreza o herramienta cognitiva en la
formulacién, reconstruccion y resolucibn de contextos
problematicas en el entorno de aprendizaje, dando parte a la

apropiacion del saber (Francis, 2015. p.18).
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Segun Acevedo y Linares (2016), la resolucion de
inconvenientes en el sector empresarial incluye medidas
secuenciales donde la eleccion de una opcion esta
predestinada por el contexto y los paradigmas del decisor

(p.13).

Capacidad de Escuchar y Empatia: La empatia es la accion y
la habilidad de comprender, ser consecuente, sensible o
experimentar de manera vicaria las emociones, tendencias y
practicas, sin que estas emociones, pensamientos y practicas
hayan sido notificados de forma clara o explicita. No obstante,
su definicion tedrica se dificulta por falta de claridad y
ambiguedad en su conceptualizacion (Guilera, 2018; p.82).

Gallagher y Frith (2015) guarda relacion con la habilidad de
explicar y pronosticar la conducta de uno mismo y también de
los deméas atribuyéndoles estados mentales independientes,
como deseos, creencias, emociones o intenciones (p.85)asi
mismo , para Silva (2016) define que es “la razén de los

emociones, requerimientos e molestias ajenas” (p.78).

3. Las habilidades de negociacién

)

ii)

Gestidn de tiempo: Es necesario que se considere como una
practica directiva que fortalezca, de forma constituida, los
dinamismos y las consecuencias propuestos; de igual forma
este principio debe ser considerado a nivel operativo, donde
los trabajadores, o colaboradores pueden desempefiar sus
puestos con mayor rendimiento (Cladellas, 2018, p.56).
Manejo de estrés: Segun Del Hoyo (2013) “el estrés laboral
es el resultado cuando se da un desajuste entre el individuo,
el area de trabajo y la propia organizacién” (p.6).

Trabajo en equipo: Segun Alles (2009) “es la capacidad para
colaborar, ser parte de un grupo y trabajar con otras areas a

fin de alcanzar un mismo objetivo, en general, la
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subordinacion de las ventajas individuales a los objetivos
grupales” (p.195).

iv) Manejar las emociones: Segun Cano y Zea (2012),
“desarrollar habilidades emocionales permiten llegar al
autocontrol de emociones, para mejorar las relaciones

interpersonales y cultivar inteligencia emocional” (p.62).

1.4. Formulacion del problema.

1.4.1. Problema general.

¢ Cuél es la relacion que existe entre la Gestion del talento humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 20207

1.4.2. Problemas especificos.

a. ¢Cudél es el nivel de la Gestion del talento humano de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, 20207

b. ¢Cual es el diagnostico de las habilidades blandas en los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020?

c. ¢Cudl es el nivel de validez de la relacion de la Gestién del talento
y las habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Este estudio muy importante porque contribuira al progreso de conocimientos
y competencias propias de la carrera profesional y que seran de trascendencia para
la Municipalidad Provincial de Chiclayo ya que su realizacion servira como estudio
diagnostico de la problematica de su GTH y del nivel de las competencias blandas

de los administrativos.

También es importante establecer la influencia de la GTH en el desarrollo de

las competencias blandas para que se puedan aplicar en el futuro, estrategias que
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aporten a potenciar dichas habilidades en el personal administrativo de la

Municipalidad.

La Justificacién tedrica de la investigacion se evidencia en las teorias de
respaldo para la evaluacion de las variables, las cuales se basan en lo estipulado
por Bravo et al. (2017) para la variable GTH y de Roca (2015) para las Habilidades
Blandas. Con dicho conocimiento se lograra establecer la operacionalizacion de
ambas variables para la construccion de las herramientas de medicion de las
mismas que permitiran extraer los fundamentos para responder a los objetivos

dispuestos.

La justificacién practica se refiere a la investigacion de una problemética
real y particular como es la Municipalidad Provincial de Chiclayo, en la cual se ha
dado lugar a insatisfaccién de los usuarios por una atencién deficiente de parte del
personal administrativo de la entidad, ante lo cual surge la necesidad de realizar
exhaustivos analisis respecto a las competencias blandas de estos trabajadores y

la GTH que los involucra.

La justificacién metodoldgica radica en el uso de un enfoque cuantitativo
de disefio no experimental de tipo correlacional, para responder a la pregunta de
investigacion. Asi, los datos seran recopilados por medio de cuestionarios que se
validaron por juicio de expertos y evaluada su confiabilidad con la prueba de Alpha
de Cronbach. Estos instrumentos quedaran como referentes a futuras
investigaciones y pueden ser aplicables no solo a la realidad problemética de la

Municipalidad de Chiclayo, sino de otras afines.
1.6. Hipodtesis

Hi = La Gestion del talento humano se relaciona con las habilidades blandas

en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.

HO = La Gestion del talento humano no se relaciona con las habilidades

blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.
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1.7. Objetivos.

1.7.1. Objetivo general.

Determinar la relacion de la Gestion del talento humano y las habilidades

blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.

1.7.2. Objetivos especificos.

a. Analizar la Gestion del talento humano de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020.

b. Evaluar las habilidades blandas en los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.

c. Validar el nivel de relacion de la Gestion del talento humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020.
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ll. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo y disefio de lainvestigacion

2.1.1. Tipo de investigacion:
Descriptiva — Correlacional

Segun Hernandez, Ferndndez y Baptista (2014), una investigacion
descriptiva refleja la ocurrencia de un fendmeno estudiado con sus caracteristicas
tal cual se presentan. Para el estudio que se sigue, las variables en primera
instancia seran analizadas y descritas conforme a su situacion actual de la GTH y
las habilidades blandas en los colaboradores administrativos de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020. Asimismo, la investigacion de tipo correlacional refiere
a aguella cuyo objetivo es la determinacién del grado de asociacion entre variables
y si una influye sobre la otra. La relacidbn se establecera entre la GTH y las

habilidades blandas en los administrativos de la Municipalidad.
Enfoque Cuantitativo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), lo es por el empleo de la
medicién numérica para dar respuesta a los objetivos y para la verificacién de las
hipotesis, basado en los postulados de la literatura ya existente de las variables
estudiadas. En este caso, las dimensiones e indicadores que permitiran evaluar a
las dos variables han sido extraidos de los postulados te6ricos de otros autores que
han explorados sus definiciones y composicion, para que, a través de datos
extraidos de un cuestionario como instrumento, se procesen estadisticamente

dichos datos y se obtenga la relacion que entre ambas existe.
2.1.2. Disefio de investigacion

El disefio no experimental de corte transversal se atribuye a
investigaciones en las cuales no se manipulan o altera el comportamiento natural
de la (s) variable (s) estudiadas (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). Dada

esa definicion, este estudio es de este disefio ya que ambas variables no seran
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deliberadamente manipuladas, el andlisis de su comportamiento y relaciones entre
si, serd de forma descriptiva observacional. El corte transversal atafie a la

recoleccion de datos correspondiente a un periodo de tiempo unitario: 2020.

El esquema del tipo y disefio que seguira la investigacion es:

o M: Muestra
1
: O1: Gestidon del Talento Humano
v ° O2: Habilidades blandas
2

r: Relacion de las variables

2.2. Poblacién y muestra
2.2.1. Poblacion

La poblacién se conceptualiza como el conjunto sea finito o infinito, de
individuos, objetos, sucesos con rasgos similares del cual se busca extraer
conclusiones; mientras que la muestra es el subconjunto de ésta, ya que en
ocasiones es dificil estudiar el total poblacional o acceder a ella (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014).

La poblacién la conforman el total de colaboradores que laboran en la
Municipalidad Provincial de Chiclayo durante el 2020, los cuales totalizan una

poblacion de 50 trabajadores.
2.2.2. Muestra

El calculo de la muestra se realizara por muestreo no probabilistico, y
sera de tipo censal, esto es, que la muestra sera igual a la poblacién dado que el
namero es finito y accesible. Entonces, la muestra de la investigacion sera
conformada por 50 trabajadores administrativos de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2020.
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2.3. Variables y Operacionalizacion

2.3.1.

2.3.2.

Variable independiente: Gestion del Talento Humano

Definicion conceptual: Para Chiavenato (2009) es el conjunto de
politicas y practicas que los cargos de gerencia necesitan para dirigir
recursos humanos y los aspectos relacionados a ellos, desde las
etapas previas a su inclusion en la organizacion y durante su insercion
laboral Chiavenato (2009) (p.77).

Definicion operacional: Conjunto de procesos para la administracion
del personal en funcion de seis dimensiones: Administracion de
personas, Aplicacion del personal, Compensaciones, Desarrollo

personal, Rotacion de personas y Evaluacion de personas.
Variable dependiente: Habilidades Blandas

Definicion conceptual: Ortega (2019) sefiala que estas habilidades
tratan de una serie de destrezas que hacen que el desemperfio tanto en
lo profesional como en lo particular, sea mucho mas facil y adecuado,

en los diferentes niveles y areas.

Definicion operacional: Variable medida en tres grupos de

habilidades: sociales, de pensamiento y de negociacion Ortega (2019).
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Tabla 2:

Operacionalizacion de la variable independiente

. . . . . Técnica/
Variable Dimension Indicador Iltems .
instrumento
¢ Considera que fueron adecuados los medios por los cuales
Reclutamiento tuvo conocimiento de la disponibilidad de su vacante en la
municipalidad?
Administracion ¢Considera que su proceso de reclutamiento fue adecuado?
de personas
¢ Fue el adecuado el proceso de seleccion por el cual paso
Seleccion para ingresar a la municipalidad?
¢, Son adecuados los métodos de seleccion del personal? -
Técnica:
Variable: . . .
Inacljealzar?diente ¢, Se asigna personal a un cargo (cualquiera sea el nivel) de la Encuesta
P municipalidad identificando previamente criterios, requisitos o
perfiles del cargo?
. Disefio de puestos
ion del . : . S .
Gestion de ¢ Cuando ingreso6 a la municipalidad se le entrego ,
Talento > e . Instrumento:
Humano documentacién que especificara los elementos o funciones de
Aplicacion del iti ili ? . .
plicacion de Su puesto, politicas y responsabilidades cuestionario

personal

Compensaciones

Evaluacion del
desempeiio

Remuneracion y
prestaciones.

¢, Se realiza un proceso técnico, objetivo y claro para medir su
desempefo?

¢La evaluacion de desemperio aplicada en la municipalidad
permite identificar niveles de actuacion deseados,
necesidades de formacién y expectativas del personal?

¢ Considera que el sueldo que recibe es justo por el trabajo
que realiza?
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Desarrollo
personal

Rotaciéon de
personas

Evaluacion de
personas

Incentivos.

Capacitaciones.

Linea de carrera.

Relacion con los
empleados.

Calidad de vida.

Control

Evaluacion

¢El programa de compensacién econémica es el adecuado?
¢ Su jefe reconoce su desempefio?

¢ Se les brindan incentivos laborales de forma equitativa entre
companeros?

¢ Se le brindan capacitaciones o entrenamiento continuo?

¢ Se le brindan capacitaciones que desarrollan mis habilidades
para una atencién integral?

¢ Existen oportunidades de ascenso a las que puede aspirar?

¢La comunicacion entre compafieros de trabajo es clara 'y
fluida?

¢Larelacion con su jefe es buena?

¢ El trato brindado a cada trabajador es con respeto
independientemente del cargo ocupado?

¢, Considera que en su lugar de trabajo existe un ambiente
laboral ideal para desarrollar sus funciones?

¢ Se realizan reuniones periddicas para evaluar si los objetivos
y acciones establecidas se cumplen?

¢La evaluacion se realiza por personal calificado, con un
criterio motivador para el trabajador?

¢, Se evalla a todo el personal del establecimiento?

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 3:

Operacionalizaciéon de la variable dependiente

Variable Dimension Indicador items . Tecnica/
instrumento
Considera usted que en su area de trabajo se expresan ideas con
claridad, ¢respetando sus derechos y de los demas?
Comunicacion
¢ Considera usted, que cuando habla lo hace oportunamente y se
expresa de forma continua y fluida?
Habilidades
Sociales ¢Expreso con mayor facilidad mi enojo por un medio de
comunicacion indirecto a mis comparfieros de trabajo que de
Gestion de manera personal? Técnica:
Variable: conflictos
dependiente JAnte una situacion conflictiva prefiere un punto medio antes que Encuesta
buscar una situacion completamente satisfactoria?
Habilidades ¢ Considera usted que en su grupo de trabajo hay personas que Instrumento:
Blandas Pensamiento inspira a todos a su alrededor para explotar nuevas ideas y pensar
creativo de manera diferente? cuestionario
Habilidades ) . ~ . . .
del ¢ Considera que sus comparieros de trabajo al sugerir soluciones lo

pensamiento

Capacidad de
escuchary
empatia

sustentan claramente con informacién comprobable?

¢ Cree usted que en su entorno laboral es importante escuchar a
los demas y transmitir interés por solucionar los problemas que
tengan?
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Habilidades
de
negociacion

Gestion de
tiempo

Manejo de estrés

Trabajo en
equipo

Manejar las
emociones

¢Es de las personas que organiza sus actividades laborales diarias
de acuerdo a su grado de importancia y relevancia?

¢ Sus comparieros de trabajo se caracterizan por planificar todas
sus actividades?

¢ Esta convencido de que sus compafieros sufren de estrés
laboral?

¢, Cree que, aunque su equipo de trabajo traté de manejar el estrés
por si mismo no es suficiente?

¢ Los objetivos del equipo son claros y son aceptados por todos?

¢ Prefiero abstenerme de criticar aquellas propuestas de los
comparfieros con los que trabajo?

¢Los miembros del equipo expresan los conflictos de forma abierta
y discutiendo las diferencias?

¢, Considera usted que puede sobre ponerse ante alguna
frustracion de trabajo inmediatamente?

Fuente: Elaboracion propia.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

2.4.1. Técnicas

Son herramientas que ayudan a obtener datos muy importantes para la

realizacion de investigaciones.
Encuesta

Es un conjunto de interrogantes totalmente cerradas, utilizable para
conseguir datos que responda los objetivos del estudio (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

2.4.2. Instrumentos
Cuestionario

El instrumento para ambas variables se compondra de items
subdivididos en las dimensiones de cada variable, en un nivel de respuesta Likert

de 1 (“Totalmente en desacuerdo”) hasta 5 (“Totalmente de acuerdo”).
2.4.3. Validez

Hernandez, Fernandez y Bautista (2014) manifiestan que la “Validez,
se refiere al grado en que el instrumento mide realmente la variable que pretende

medir”

La validacion de ambos cuestionarios sera por juicio de expertos, los
cuales seran minimo tres y cada uno daré su aprobacion, de estar de acuerdo con
los items proyectados para cada indicador de las dimensiones de cada variable. De
haber observaciones éstas seran subsanadas antes de ser aplicados los

instrumentos.
2.4.4. Confiabilidad

Para el analisis estadistico de fiabilidad se utilizd el coeficiente alfa de

cronbach, se requiere del instrumento para las respuestas de las personas con
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relacion a los items del cuestionario. Este estudio se realizé6 mediante el programa

SPSS- version 25 para las 22 incognitas empleadas.

Tabla 4: Estadistica de fiabilidad

Alfa de Cronbach N°de elementos

,811 38

Fuente: Programa estadistico SPSS

2.5. Procedimientos de analisis de datos

Después de la recoleccién de los datos, se procedera al procesamiento en el
programa SPSS, el cual permitird su tabulacion y grafica en primera instancia, por
dimensiones y variable en conjunto. La segunda parte del andlisis de los datos es
el contraste de hipétesis, para lo cual se calcularan los test de correlacion segun la
normalidad de las series. El andlisis de los datos se realizara utilizando el método

inferencial y estadistico.
2.6. Criterios éticos

Los aspectos éticos a seguir a lo largo de la investigacion son, de acuerdo con

Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018):

Confidencialidad: pues los trabajadores contestaran los cuestionarios, tanto
de la GTH como de la variable habilidades blandas, de manera anonima.

Consentimiento informado: ya que el colaborador de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo que sera parte de la muestra de estudio, participara de la
investigaciébn siempre que de su consentimiento para ser informante. La
participacion de los trabajadores es voluntaria y debe por tal, expresar estar de
acuerdo en participar.
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Respeto: debido a que no se tienen intereses pre definidos y los fines de la
investigacion son netamente académicos, por lo que no se forzara las respuestas
de los funcionarios, por el contrario, se respectard sus valoraciones y no se

expondra informacion privada de ellos.
2.7. Criterios de rigor cientifico

Los criterios seguidos en la investigacion se basan en los expuestos por
Naupas, Valdivia, Palacios y Romero (2018), los cuales refieren a:

)] Credibilidad, pues se valida el contenido con el criterio de jueces
externos y los resultados de la investigacibn se aproximan como
verdaderos a la realidad problematica de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo.

1)) Confirmabilidad, ya que la metodologia empleada y los instrumentos
pueden ser generalizados.

i) Neutralidad, pues los resultados seran tratados con objetividad.
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[ll. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

3.1.1. Gestion del Talento Humano

Tabla 5:
Nivel de la Gestién del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 10 25,0
Regular 30 75,0
Total 40 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 1:

Nivel de la Gestidon del Talento Humano
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Gestion del Talento Humaneo

Nota: Se observa que la mayor parte de los colaboradores encuestados de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben una Gestion del Talento



humano de nivel medio (75%); mientras que para el otro 25% de

colaboradores esta gestion es deficiente.

Dimensiones de la GTH

Tabla 6:

Nivel de la dimensién Administracion

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 26 65,0
Regular 10 25,0
Eficiente 4 10,0
Total 40 100,0

Nota: Elaboracién propia

Figura 2:

Nivel de la dimensiéon Administracion
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Deficiente
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Regular

Eficiente

Administracion

Nota: Se observa que,

en su mayoria, los colaboradores encuestados de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben una Administracién de personal
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deficiente (65%); mientras que para otro 25% de colaboradores es regular y para el

10% restante, eficiente.

Tabla 7:
Nivel de la dimensién Aplicacion

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 17 42,5
Regular 21 52,5
Eficiente 2 5,0
Total 40 100,0
Nota: Elaboracién propia
Figura 3.
Nivel de la dimensién Aplicacién
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Nota: Se observa que, el 42,5% de los colaboradores encuestados de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben una Aplicacion de personal
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deficiente; mientras que para el 52,5% de colaboradores es regular y para el 5%

restante, eficiente.

Tabla 8:
Nivel de la dimensién Compensacion

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 4 10,0
Regular 32 80,0
Eficiente 4 10,0
Total 40 100,0
Nota: Elaboracién propia
Figura 4:
Nivel de la dimensién compensacién
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Compensacion

Nota: Se observa que, el 10% de los colaboradores encuestados de la
Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben que las compensaciones son
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deficientes; sin embargo, para el 80% de colaboradores es regular y para el 10%

restante, eficiente.

Tabla 9:
Nivel de la dimensién Desarrollo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 20,0
Regular 28 70,0
Eficiente 4 10,0
Total 40 100,0
Nota: Elaboracién propia
Figura 3:
Nivel de la dimension Desarrollo
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Nota: Se observa que, en su mayoria, los colaboradores encuestados de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben un Desarrollo de personal regular
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(70%); para otro 20% de colaboradores es deficiente y para el 10% restante,

eficiente.

Tabla 10:
Nivel de la dimensién Rotacién

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 25 62,5
Regular 13 32,5
Eficiente 2 5,0
Total 40 100,0
Nota: Elaboracién propia
Figura 4:
Nivel de la dimension Rotacion
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Nota: Se observa que, en su mayoria, los colaboradores encuestados de la

Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben un nivel de rotacién de personal
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deficiente 62,5%; para otro 32.5% de colaboradores es regular y para el 5%

restante, eficiente.

Tabla 11:
Nivel de la dimensién Evaluacién

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 15 37,5
Regular 21 52,5
Eficiente 4 10,0
Total 40 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 5:

Nivel de la dimensién Evaluacién
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Nota: En la figura 7 se aprecia que el 37.50% de los colaboradores encuestados
de la Municipalidad Provincial de Chiclayo perciben un nivel deficiente del proceso
de Evaluacion de personal y otro 52.5% de colaboradores lo considera regular. Solo
para el 10% restante es eficiente.
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3.1.2. Habilidades Blandas

Tabla 12:
Nivel de las Habilidades Blandas

Frecuencia Porcentaje
Bajas 8 20,0
Medias 30 75,0
Altas 2 5,0
Total 40 100,0
Nota: Elaboracion propia
Figura 6:
Nivel de las Habilidades Blandas
80
50—
§ 40
s
20
-
o Metljias Altas
Habilidades Blandas

Nota: Se aprecia que, en su mayoria, el 75% de los colaboradores encuestados
cuentan con habilidades blandas de nivel medio; mientras que para otro 20% de

colaboradores habilidades blandas bajas y solo 5% altas.
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Dimensiones de las Habilidades Blandas

Tabla 13:
Nivel de la dimensién Habilidades Sociales

Frecuencia Porcentaje
Bajas 8 20,0
Medias 32 80,0
Total 40 100,0

Nota: Elaboracién propia
Figura 7:

Nivel de la dimensién Habilidades Sociales
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Nota: Se aprecia que, en su mayoria, el 80% de los colaboradores encuestados
cuentan con habilidades blandas de nivel medio; mientras que para otro 20% de

colaboradores habilidades blandas son bajas.
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Tabla 14:

Nivel de la dimensién Habilidades de Pensamiento

Frecuencia Porcentaje
Bajas 18 45,0
Medias 18 45,0
Altas 4 10,0
Total 40 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 8:

Nivel de la dimensién Habilidades de Pensamiento
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Nota: Se aprecia que, el 45% de los colaboradores encuestados cuentan con

habilidades blandas es de nivel medio; mientras que para otro 45% de

colaboradores habilidades blandas son bajas y solo 10% son altas.
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Tabla 15:

Nivel de la dimension Habilidades de Negociacion

Frecuencia Porcentaje
Bajas 10 25,0
Medias 23 57,5
Altas 7 17,5
Total 40 100,0

Nota: Elaboracion propia

Figura 9:

Nivel de la dimension Habilidades de Negociacion
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Nota: Se aprecia que, el 57,5% de los colaboradores encuestados cuentan con

habilidades blandas de nivel medio; mientras que para otro 25% de colaboradores

habilidades blandas bajas y solo 17,5% altas.
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3.1.3. Contraste de hipotesis

Tabla 16.
Relacion entre Gestion del talento humano y Habilidades blandas.

Gestiondel |, hilidades
talento
blandas
humano

1,000 ,448™

Coeficiente de

correlacion
Gestion del 004
talento . . '

humano Sig. (bilateral)

40 40
N
Rho de ”

Spearman N ,448 1,000

Coeficiente de

correlacion
Habilidades ,004

blandas Sig. (bilateral)

40 40
N

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

La tabla 14 muestra los resultados del procesamiento estadistico realizado sobre
los datos extraidos del cuestionario aplicado. A un nivel de confianza del 95%, la
prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman aplicada permitié cumplir con
el objetivo de determinar la relacidén entre la GTH y las Habilidades blandas. El
resultado arrojé un p-valor menor a 0,05 (5%), rechazando la hipotesis nula.
Entonces se afirma que la GTH se relaciona significativamente a las Habilidades
blandas, la cual es directa y el grado de relaciébn es moderado, con un coeficiente
de r = 0.448. Ello indica que, si mejora la GTH, entonces se incrementaria el nivel
de Habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo.
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3.2. Discusioén de resultados

La investigacién tuvo como objetivo Analizar la GTH de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020. Asimismo, se buscé evaluar las habilidades
blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, para
luego validar el nivel de relacion de la Gestion del talento humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo.

El cuestionario utilizado fue preparado para ver el nivel de relacién de la
Gestidn del talento humano y las habilidades blandas en los trabajadores de
la Municipalidad Provincial de Chiclayo lo cual fue validado por tres
especialistas de la Universidad Sefior de Sipan para luego emplear la prueba
piloto y la confidencialidad del alfa de cronbach.

Comprobamos que los resultados antes descritos han precisado que, de
acuerdo con la perspectiva del colaborador de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, esta cuenta con una GTH de nivel moderado, para el 75%, y
deficiente para el otro 25% de colaboradores. Estos resultados son explicados
porque en torno a sus dimensiones, el proceso de Administracion de personal
es deficiente para el 65%, el proceso Aplicacion fluctia entre regular (52.5%)
y deficiente (42.5%), la Compensacion se percibe como regular (80%), similar
a la dimensién Desarrollo (70%); mientras que las dimensiones Rotacion se
catalogé como deficientes (62.5%) y Evaluacion regular (52.5%).

Similar a ello, Miguel y Verastegui (2018) indicaron un nivel muy
desfavorable de la GTH en 21.2%, aunque muy favorable en 9,1%. Sin
embargo, estos resultados se contrastan a los de Valencia (2018) quien en su
tesis de maestria concluy6 principalmente una GTH deficiente debido a la falta
de un area que autorice dichos procesos, por lo cual los encargados de
desarrollar esas funciones (gerente o administrador), muchas veces tienen
conocimientos empiricos, derivandose en problemas de seleccion y
reclutamiento, asi como de la evaluacion de los candidatos y del desempefio

de los colaboradores actuales. Es bajo su interés por la administracién del
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personal, con evaluaciones minimas sin recompensas y sin documentar los

procesos.

Otro autor con similar conclusion fue Guarniz (2018), pues en su
investigacion “Las habilidades blandas como eje fundamental en la GTH en la
Empresa Molineras del Sur” (Ecuador), también refiere que son pocas las
veces que esté lainiciacion y el interés de la autoridad para mejorar el proceso

y evolucion de sus colaboradores.

Por otro lado, respecto de las Habilidades blandas, se pudo evidenciar que,
en su mayoria, el 75% de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo cuentan con habilidades blandas de nivel medio; mientras que en
otro 20% de colaboradores son bajas y solo en el 5% restante, altas. A nivel
de dimensiones, las habilidades sociales resultaron desarrolladas a nivel
medio en el 80% de colaboradores; las habilidades de pensamiento resultaron
de nivel medio y bajo en 45% respectivamente; mientras que las habilidades

de negociacion primaron en nivel medio en el 57.5% de encuestados.

Dichos hallazgos se contrastan a los de Vargas (2020), pues en su tesis de
maestria obtuvo que las habilidades blandas se encontraban desarrolladas en
un nivel adecuado en 64.5% y regular en 22.6%, siendo la comunicacion la
habilidad de mayor nivel con 74.2%. También, difieren de los resultados de
Silvestre (2019), pues las HB resultaron con valores medios altos debido a
que la empresa cuenta con programas de desarrrollo en liderazgo y
programas de coaching, lo que les ha permitido desarrollar un alto nivel de

experiencia y por tal, el trabajador puede especializarse de modo integral.

Asimismo, Guarniz (2018) en su investigacion resalta la necesidad de
disefiar programas de HB para los colaboradores debido a su bajo desarrollo.
Del mismo modo, Vargas y Rosales (2016) en su investigacién indicaron como
las habilidades blandas requeridas: el trabajo en equipo, adaptacion,
liderazgo, empatia, habilidades mediaticas, entre otras, pues el mercado
laboral cambia constantemente por su exposicion a los impactos de la
globalizacion y por tal se hace vital promover herramientas que permitan

controlar las constantes diferencias competitivas.
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Finalmente, el contraste de hipotesis indicd que, a un nivel de confianza del
95%, la prueba estadistica no paramétrica Rho de Spearman aplicada arroj6
un p-valor menor a 0,05 (5%), rechazando de esta manera, la hipétesis nula.
Por lo que se afirma relacion significativa entre la GTH y las Habilidades
blandas, directa y de grado de relacibn moderado, con un coeficiente de r =
0.448. por lo tanto, si mejora la GTH, entonces se incrementaria el nivel de
Habilidades blandas en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo.

Este contraste de hipoétesis esta relacionado a lo concluido por Miguel y
Verastegui (2018) dado su hallazgo de una relacion positiva y significativa con
en 0,745. Ademas, Palomino (2020) en su tesis también precisa una
correlacion significativa positiva Rho de Spearman de 0.873.

Explicando la asociacion directa hallada, Mufioz y Madris (2017) en su
articulo sustentan que se requiere brindar al personal, no solo competitividad
técnica o habilidades duras, sino que necesita ser acompafado de
competencias blandas para asi fortalecer el desempefio de cada uno como
formacion completa e integral para un desempefio mas alto. Para esto, el reto
estd en mejorar la relacibn persona-puesto, basandose en un perfil
competencial que integre coherentemente necesidades y competencias,
esquemas de formacion, valoracion objetiva del desempefio y desarrollo
profesional motivador. Y es que como menciona Tito (2016) en su articulo, es
muy importante el proceso de las soft skills desde temprana edad, en los
espacios educativos, para que, al salir al mercado laboral, sean mas
competitivos y logren mejores empleos con mejor remuneracion y en general,

bienestar laboral.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Sobre el objetivo general se concluye que existe relacion significativa
directa y de grado moderado entre la Gestion del capital humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2020; por lo que, si mejora la GTH, entonces se incrementaria el

nivel de Habilidades blandas en dichos colaboradores.

Se concluye una Gestion del capital humano de nivel regular segun la
percepcion de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
2020. A nivel de dimensiones la Administracion y Rotacion resultaron en
niveles deficientes, mientras que la dimensiones Aplicacion, Desarrollo y

Evaluacion en nivel regular.

Por otra parte, las softskills resultaron en un nivel medio en los
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020. Segun
dimensiones las competencias sociales y las habilidades de negociacion
también son de nivel medio; mientras que las competencias de pensamiento

son de nivel medio y bajas.
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4.2. Recomendaciones

Se recomienda el impulso y desarrollo de investigaciones que aborden las
habilidades blandas desde una perspectiva multidisciplinaria a fin de contar
con una perspectiva mas desarrollada de su aplicabilidad en entidades del

sector publico.

Asi mismo se recomienda, vincular tacticas de competencias Blandas a
programas de motivacion laboral, ya que promoveria ain méas la mejora no
solo del entorno competitivo, sino del trabajo del colaborador y con ello el
rendimiento, ya que es un indicador de buena gestion del talento humano. Por
lo tanto, esto conlleva recursos de tiempo y capital, pero como resultado de
ello, se ayudara a establecer una gestibn de autoaprendizaje segun los

contenidos particulares.

También, se recomienda en la gestion del capital humanos evaluar la
percepcion del usuario externo, dado que es un instrumento importante que
constituye una ventaja competitiva que contribuye a la superacion
empresarial, mas aun en instituciones del Estado, las cuales se deben al
servicio de la poblacion; y si existe una buena gestion de capital humano esto

ayudara a una armonia profesional para enfocarse en los objetivos.
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Anexo N° 1. Matriz de Consistencia.

Problema Objetivos Hipo6tesis Variable Dimensiones Indicadores
Objetivo general: Hi ,,: La
Gestion  del
. talento Admisién de  Reclutamiento
Determinar s
humano se personas Seleccion
la relacién de la relaciona con
cCual es la Gestién del las
relacion que talento humano habilidades —

. o blandas en Aplicacion del Disefio de puestos
existe entre la y las habilidades los ppersonal Evaluacién del
Gestion  del blandas en los trabajadores Variable desemperio
talento trabajadores de de la independiente: _ Remuneracion y
humano v las o Municipalidad - Compensaciones prestaciones

y la  Municipalidad Provincial de Gestlcl)_|n del Talento Incentivos
habilidades Provincial  de Chiclayo umano -
Yo, Desarrollo del  €apacitaciones
blandas en Chiclayo, 2020. 2020.
| personal Linea de carrera
03 HO = La
trabajadores Gestion  del Relaciones con los
de la- Opjetivos talento Retencién de  empleados
Municipalidad especificos: humanlo o personas Calidad de vida
. o se relaciona
Provincial de Analizar la Gestion del con las

. talento humano en los it .,

Chiclayo, habilidades Evaluacion de Control
20207 trabajadores de la blandas en personas Evaluacion

Municipalidad

los
trabajadores

Variable dependiente:

Las habilidades

Comunicacion
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Provincial de Chiclayo, de la

2020. Municipalidad
Provincial de

Evaluar las Chiclayo,

habilidades blandas 2020

en los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Chiclayo, 2020.

Validar la relacion de
la Gestion del talento
humano y las
habilidades blandas
en los trabajadores de
la Municipalidad
Provincial de
Chiclayo, 2020.

Habilidades Blandas

sociales

Gestion de  conflictos
Toma de decisiones

Las habilidades

del pensamiento

Pensamiento creativo
Capacidad de Escuchar y
Empatia

Las habilidades

de negociacién

Gestion de tiempo Manejo
de estrés Trabajo en
equipo Manejar las
emociones
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Anexo N° 2. Cuestionario

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

CUESTIONARIO GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LAS HABILIDADES
BLANDAS EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHICLAYO,2020

Buenos dias y/o buenas tardes, se los pide responder la siguiente encuesta el cual tiene

caracter confidencial con fines académicos, para obtener informacion relevante para cumplir

con los objetivos de mi trabajo de investigacion Titulada Gestion del Talento Humano y las

habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.

Agradeciendo su colaboracién, lea las siguientes preguntas y responda con veracidad segln

crea conveniente

Datos: Hombre Mujer

INFORMACION GENERAL

Instrucciones: De las preguntas que se citan a continuacion marque con una (X) el casillero

de su preferencia, teniendo en cuenta la siguiente escala del 1 al 5.

TOTALMENTE DE ACUERDO INDIFERENTE DESACUERDO TOTALMENTE EN
DE ACUERDO DESACUERDO
1 2 3 4 5
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VARIABLE INDEPENDIENTE:

GESTION DEL TALENTO HUMANO

DIMENSION 1: ADMINISTRATION DE PERSONAS

Reclutamiento
1. ;Considera que fueron TA() TD( )
adecuados los medios por
los cuales tuvo
conocimiento de la
disponibilidad de SU | SUGERENCIAS
vacante en la
municipalidad?
2. (Considera que su | TA( ) TD( )
proceso de reclutamiento
fue adecuado? SUGERENCIAS
Seleccion
3. (Fue el adecuado el TA( ) ™ )
proceso de seleccién por
el cual pasé para ingresar | QUGERENCIAS
a la municipalidad?
4. (Son adecuados  los
métodos de seleccion del | TA( ) ™ )
personal?
SUGERENCIAS
DIMENSIOIN 2: APLICACION DE PERSONAS
Disefio de puestos
5. (Se asigna personal a un TAC ) ™ )

cargo (cualquiera sea el

nivel) de la municipalidad
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GESTION DEL TALENTO HUMANO

ESCALA

DIMENSION 1: ADMINISTRACION DE PERSONAS TA | DA | | D |TD
1 2 3 4 B
I:1 | Reclutamiento
1.- | ¢Considera que fueron adecuados los medios por los
cuales tuvo conocimiento de la disponibilidad de su
vacante en la municipalidad?
2.- | ¢Considera que su proceso de reclutamiento fue
adecuado?
I:2 | Seleccidn
3.- | ¢Considera que el proceso de seleccion que
experimenté al ingresar a la empresa fue el
adecuado?
4.- | ¢Son adecuados los métodos de seleccion del
personal?
DIMENSION 2: APLICACION DE PERSONAS TA | DA | I D |TD
1 2 3 4 5
I:4 | Disefios de puestos
5.- | ¢Se asigna personal a un cargo (cualquiera sea el
nivel) de la municipalidad identificando previamente
criterios, requisitos o perfiles del cargo?
6.- | ¢Cuando ingres6 a la municipalidad se le entregd
documentacion que especificara los elementos o
funciones de su puesto, politicas y
responsabilidades?
I:5 | Evaluacion de desempefio
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7.- | ¢Se realiza un proceso técnico, objetivo y claro para
medir su desempefno?
8.- | ¢La evaluacion de desempefio aplicada en la

municipalidad permite identificar niveles de actuacién
deseados, necesidades de formacion y expectativas
del personal?

DIMENSION 3: COMPENSACIONES TA | DA D
1 2 B
I:6 | Remuneracién y prestaciones
9.- | ¢Considera que el sueldo que recibe es justo por el
trabajo que realiza?
10.- | ¢El programa de compensacion econdémica es el
adecuado?
I:7 | Incentivos
11.- | ¢{Su jefe reconoce su desempefio?
12.- | ;Se les brindan incentivos laborales de forma
equitativa entre compafieros?
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL TA | DA D
1 2 5
I:8 | Capacitaciones
13.- | ¢Se le brindan capacitaciones 0 entrenamiento
continuo?
14.- | ¢Se le brindan capacitaciones que desarrollan mis
habilidades para una atencion integral?
I:9 | Linea de carrera
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15.- | ¢ Existen oportunidades de ascenso a las que puede
aspirar?
16.- | ¢La comunicacion entre comparfieros de trabajo es

clara y fluida?

DIMENSION 5: ROTACION DE PERSONAS TA | DA TD
1 2 B
I:10 | Relacion con los empleados
17.- | ¢La relacion con su jefe es buena?
18.- | ¢El trato brindado a cada trabajador es con respeto
independientemente del cargo ocupado?
I:11 | Calidad de Vida
19.- | ¢Considera que en su lugar de trabajo existe un
ambiente laboral ideal para desarrollar sus funciones?
DIMENSION 6: EVALUACION DE PERSONAS TA | DA TD
1 2 5
1:12 | Control
20.- | ¢Se realizan reuniones periodicas para evaluar si los

objetivos y acciones establecidas se cumplen?

1:12

Evaluacién

21.-

¢ La evaluacion se realiza por personal calificado, con

un criterio motivador para el trabajador?

22.-

¢, Se evalla a todo el personal del establecimiento?
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HABILIDADES BALNADAS

ESCALA

DIMENSION 1: HABILIDADES SOCIALES

TA

DA |1 D

D

Comunicacién

¢ Considera usted que en su area de trabajo se
expresan ideas con claridad, ¢respetando sus

derechos y de los demas?

¢ Considera usted, que cuando habla lo hace
oportunamente y se expresa de forma continua vy

fluida?

Gestién de conflictos

¢Expreso con mayor facilidad mi enojo por un medio
de comunicacion indirecto a mis compafieros de

trabajo que de manera personal?

JAnte una situacion conflictiva prefiere un punto
medio antes que buscar una situacién completamente

satisfactoria?

DIMENSION 2: HABILIDADES DEL PENSAMIENTO

TA

DA |1 D

D

Pensamiento creativo

¢ Considera usted que en su grupo de trabajo hay
personas que inspira a todos a su alrededor para

explotar nuevas ideas y pensar de manera diferente?
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¢ Considera que sus compaferos de trabajo al sugerir
soluciones lo sustentan claramente con informacion

comprobable?

Capacidad de escuchar y empatia

¢Cree usted que en su entorno laboral es importante
escuchar a los demas y transmitir interés por

solucionar los problemas que tengan?

cUsted es de las personas que organiza sus
actividades laborales diarias de acuerdo a su grado de

importancia y relevancia?

DIMENSION 3: HABILIDADES DE NEGOCIACION TA | DA TD
1 2 5
I:6 | Gestion de tiempo
9.- | ¢Usted es de las personas que organiza sus
actividades laborales diarias de acuerdo a su grado de
importancia y relevancia?
10.- | ¢Sus comparfieros de trabajo se caracterizan por
planificar todas sus actividades?
I:7 | Manejo de estrés
11.- | ¢Esta convencido de que sus compafieros sufren de
estrés laboral?
12.- | (Cree que, aunque su equipo de trabajo traté de

manejar el estrés por si mismo no es suficiente?
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I:8 | Trabajo en equipo

13.- | ¢Los objetivos del equipo son claros y son aceptados
por todos?

14.- | ¢ Prefiero abstenerme de criticar aquellas propuestas
de los compafieros con los que trabajo?

I:9 | Manejar las emociones

15.- | ¢Los miembros del equipo expresan los conflictos de
forma abierta y discutiendo las diferencias?

16.- | ¢Considera usted que puede sobre ponerse ante

alguna frustracion de trabajo inmediatamente?
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Anexo N° 3: Validacion por jucio de expertos

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ JESSY ISABEL VARGAS FLORES
PROFESION ING. EN ESTADISTICA INFORMATICA
ESPECIALIDAD ESTADISTA Y METODOS ESTADISTICOS
EXPERIENCIA
PROFESIONAL ( EN | 26 ANOS
ANOS )

CARGO DOCENTE UNIVERSITARIO

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO,2020.

DATOS DEL TESISTA
NOMBRE GALLARDO GUEVARA ROSANI
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO EVALUADO | CUESTIONARIO

GENERAL:

Determinar la relacién de la gestion del talento humano y las habilidades blandas
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.

OBJETIVOS DE LA | ESPECIFICOS:

INVESTIGACION

Analizar la Gestién del talento humano de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2020.

Evaluar las habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020.

Validar el nivel de relacidn de la Gestién del talento humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2020,

EVALUE CADA INTEM DEL

INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA EN “TA" SI ESTA

TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SIESTA TOTELMENTE EN DESACUERDO,SI
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS | E!l instrumento consta de 38 reactivos y ha sido construido, tentendo

DEL INSTRUMENTO

encuesta la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinard la validez del contenido para el célculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd aplicadn a las

unidades de anilisis de esta investigacion.
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VARIABLE INDEPENDIENTE:GESTION DEL TALENTO

DIMENS ION1:ADMINISTRACION DE PERSONAS

Reclutamiento
1. ;Considera que fueron adecuados A B0
los medios por los cuales tuvo
conocimiento de la disponibilidad S BNCIAS
de su vacante en la
Municipalidad?
2. ;considera que su proceso de TACR B0
reclutamiento fue adecuado?
SUGERENCIAS
Seleccidn
3. (Fue el adecuado el proceso de TA® D0
seleccion por el cual paso para
inoresar : icinali 9
ingresar a la Municipalidad? SUGERENCIAS
4. (Son adecuados los métodos de TA®X ™0
seleccion del personal?
SUGERENCIAS
DIMENS ION 2: APLICACION DE PERSONAS
Diseno de puestos
5. (Se asigna personal a un cargo TA® ™o
(cualquiera sea el nivel) de la
municipalidad identificando
previamente criterios requisitos o | SUGERENCIAS

perfiles del cargo?
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(Cudndo ingreso a la
Municipalidad se le entrego
documentacién que especificara
los elementos o funciones de su
puesto, politicas y

responsabilidades?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

Evaluacion del personal

(Se realiza un proceso técnico,
objetivo y claro para medir su

desempeiio?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

Jla  evaluacion  de  desempeiio
aplicada en la Municipalidad
permite  identificar niveles de
actuacion deseados, necesidades
de formacién y expectativas del

personal?

TA (X)

SUGERENCIAS

D ()

DIMENSION 3: COMPENSACIONES

Remuncracion y prestaciones

i(Considera que el sueldo que
recibe es justo por el trabajo que

realiza?

TA (X)

SUGERENCIAS

™ (O

10.

(JEl programa de compensacion

econOmica es ¢l adecuado?

TA (X)

SUGERENCIAS

™)
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Incentivos

11. ;Su jefe reconoce sudesempeno? e L i
SUGERENCIAS
12. ;Se les brinden incentivos TAX) ™D O
laborales de forma equitativaentre
compaieros? .
SUGERENCIAS
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL
Capacitaciones
13. ;Se le brindan capacitaciones o TA (X) ™0
entrenamiento continuo?
SUGERENCIAS
14. ;Se le brindan capacitaciones que TAG) ™0
desarrollen mis habilidades para
una atencion integral?
SUGERENCIAS
Linea de carrera
15. ;Existen oportunidades  de TA® ™0
ascenso a las que puede aspirar?
SUGERENCIAS
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16. ;la comunicacion entre TAX) ™0
companeros de trabajo es clara y | SUGERENCIAS
fluida?
DIMENSION 5: ROTACION DE PERSONAS
Relacién con los empleados
17. (La relacién con su jefe es bueno? TAX) ™0
SUGERENCIAS
18. ;El tato brindado a cada TA (X) ™0
trabajador es con  respecto
independientemente del cargo que
ocupa? SUGERENCIAS
Calidad de vida
19. ;Considera que en su lugar de TA®) ™0
trabajo existe un ambiente laboral
ideal para  desamollar  sus
funciones? SUGERENCIAS
SION 6: EVALUACION SONAS
Control
20. ;Se realizan reuniones periddicas TAX) ™0
para evaluar si los objetivos y
acciones establecidas se cumplen? SUGERENCIAS
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Evaluacion

21. ;La evaluacién se realiza por TALR) el
personal calificado, con criterio
motivador para el trabajador? SUGHRENCIAS
22. ;Se evalia a todo el personal del 200 0.0
establecimiento?
SUGERENCIAS
VARIABLE DEPENDIENTE: HABILIDADES BLANDAS
DIMENS ION 1: HABILIDADES SOCIALES
Comunicacion
23. ;Considera usted que en su drea de TA.0 0
trabajo se expresan ideas con
claridad respetando sus derechos
de los demds? SUGERENCIAS
24. ;Considera usted. que cuando TAX) ™0
habla lo hace oportunamente y se
expresa de forma continua y SUGERENCIAS
fluida?
Gestion de conflictos
25. ;Expreso con mayor facilidad mi TAX) ™0
enojo por un medio de
comunicacién indirecto a mis
companeros de trabajo que de | SUGERENCIAS

manera personal?
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26. (Ante una situacion conflictiva
prefiere un punto medio antes que
situacion

buscar una

completamente satisfactoria?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD O

DIMENS ION 2: HABILIDADES

DEL PENSAMIENTO

Pensamiento creativo

27. ; Considera usted que en su grupo TA (X) ™0
de trabajo hay personas que
inspira a todos a su alrededor para SUGERERENCIAS
explotar nuevas ideas y pensar de :__ o -—___
manera diferente?
28. ;, Considera que sus compaiieros TAX) ™0
de trabajo al sugerir soluciones lo
; SUGERENCIAS
sustentan claramente con
informacion comprobable? L - o - —:_
Capacidad de escuchar y empatia
29. ;Cree usted que en su entorno TA X) ™0
laboral es importante escuchar a
los demds y trasmitir interés por SUGERENCIAS
solucionar los problemas  que
tengan?
30. (Es de las personas que organiza TR 0
sus actividades laborales diarias
de acuerdo a su grado de SUCERENCIAS
importancia y relevancia?
DIMENS ION  3: HABILIDADES DE NEGOCIACION
Gestion de tiempo
31. ; sus compaiicros de trabajo se et LLg
caracterizan  por planificar todas | SUGERENCIAS

sus actividades?
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32. ;Sus compaiieros de trabajo se TAX) RO
caracterizan por planificar todas | SUGERENCIAS
sus actividades?
Manejo de estrés
33. (Estd convencido de que sus LLolod D9
companeros sufren de ests | SUGERENCIAS
laboral?
34. Cree que, aunque su equipo de 1A TR0
trabajo trate de manejar el estds | SUGERENCIAS
porsimismo no es suficiente?
Trabajo en equipo
35. (Los objetivos de equipo son TAX) ™0
claros y son aceptados portodos?
SUGERENCIAS
36. (Prefiere  obtenerme de criticar TA®X) ™0
aquellas  propuestas  de  los | SUGERENCIAS
compaiieros con los que trabajo?
Manejar _las emociones
37. ( Los miembros del equipo T Lol
expresan los conflictos de forma | SUGERENCIAS
abierta y  discutiendo  las
diferencias?
38. Considera usted que puede sobre TA X) ™0
ponerse ante alguna frustracion de | SUGERENCIAS

trabajo inmediatamente?
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ ONESIMO MEGO NUNEZ
PROFESION LICENCIADO EN ADMINISTRACION
ESPECIALIDAD DOCTOR EN ADMINISTRACION
EXPERIENCIA
PROFESIONAL ( EN [ 10 ANOS
ANOS )
CARGO DOCENTE DE LA EPA DE ADMINISTRACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAY0,2020.

DATOS DEL TESISTA
NOMBRE GALLARDO GUEVARA ROSANI
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO EVALUADO | CUESTIONARIO

GENERAL:

Determinar la relacion de la gestion del talento humano y las habilidades blandas
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020,

OBJETIVOS DE LA | ESPECIFICOS:

INVESTIGACION
*  Analizar la Gestion del talento humano de la Municipalidad Provincial de

Chiclayo, 2020,

o Evaluar las habilidades blandas en los trubajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020.

o Validar el nivel de relacién de la Gestion del talento humano y las
habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2020,

EVALUE CADA INTEM DEL INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA EN "TA" SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD"” SIESTA TOTELMENTE EN DESACUERDO.SI
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS | El instrumento consta de 38 reactivos y ha sido construido, teniendo
DEL INSTRUMENTO encuesta la revision de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinard la validez del contenido para el cilculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd aplicada a las

unidades de andlisis de esta investigacién.




VARIABLE INDEPENDIENTE:GESTION DEL TALENTO

DIMENS IONI:ADMINISTRACION DE PERSONAS

Reclutamiento
1. ;Considera que fueron adecuados A B0
los medios por los cuales tuvo
conocimiento de la disponibilidad SE ENCIAS
de su vacante en la
Municipalidad?
2. ;considera que su proceso de TAGR B0
reclutamiento fue adecuado?
SUGERENCIAS
Seleccidn
3. (Fue el adecuado el proceso de TAX D0
seleccion por el cual paso para
iInoresar s ininal 9
ingresar a la Municipalidad? SUGFRENCIAS
4. (Son adecuados los métodos de TA® ™0
seleccion del personal?
SUGERENCIAS
DIMENS ION 2: APLICACION DE PERSONAS
Diseno de puestos
5. (Se asigna personal a un cargo TA® R0
(cualquiera sea el nivel) de la
municipalidad identificando
previamente criterios requisitos o | SUGERENCIAS

perfiles del cargo?
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({Cudndo ingreso a la
Municipalidad se le entrego
documentacién que especificara
los elementos o funciones de su
puesto, politicas y

responsabilidades?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

Evaluacion del personal

(Se realiza un proceso técnico,
objetivo y claro para medir su

desempeiio?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

JLa  evaluacidon  de  desempeno
aplicada en la Municipalidad
permite  identificar niveles de
actuacion deseados, necesidades
de formacion y expectativas del

personal?

TA (X)

SUGERENCIAS

DIMENSION 3: COMPENSACIONES

Remuneracion y prestaciones

(Considera que el sueldo que
recibe es justo por el trabajo que

realiza?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

10.

(El programa  de compensacion

econdmica es ¢l adecuado?

TA (X)

SUGERENCIAS

™0
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Incentivos

11. ;Su jefe reconoce su desempeno? e |0
SUGERENCIAS
12. ;Se les brinden incentivos TA (X) ™0
laborales de forma equitativaentre
companeros? .
SUGERENCIAS
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL
Capacitaciones
13. ;Se le brindan capacitaciones o TA (X) ™0
entrenamiento continuo?
SUGERENCIAS
14. ;Se le brindan capacitaciones que TAX) ™ 0
desarrollen mis habilidades para
una atencion integral?
SUGERENCIAS
Linea de carrera
15. ;Existen oportunidades  de TAM ™0
ascensoalas que puede aspirar?
SUGERENCIAS
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TA (X) TD ()

16. (la comunicacion entre
companeros de trabajo es clara y | SUGERENCIAS
fluida?
"DIMENSION 5: ROTACION DE PERSONAS
Relacién con los empleados
17. (La relacién con su jefe es bueno? TAX) ™0
SUGERENCIAS
18. ;EIl trato brndado a cada TA (X) ™0
trabajador es con  respecto
independientemente del cargo que
ocupa? SUGERENCIAS
Calidad de vida
19. ;Considera que en su lugar de TA®) ™0
trabajo existe un ambiente laboral
ideal para  desamollar  sus
funciones? SUGERENCIAS
SION 6: EVALUACION SONAS
Control
20. ;Se realizan reuniones peribédicas TA(X) ™0
para evaluar si los objetivos y
acciones establecidas se cumplen? SUGERENCIAS
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Evaluacion

21. ;La evaluaciébn se realiza por TaE0 B0
personal calificado, con criterio
motivador para el trabajador? SUGERENCIAS
22. ;Se evalia a todo el personal del B0 0
establecimiento?
SUGERENCIAS
VARIABLE DEPENDIENTE: HABILIDADES BLANDAS
DIMENS ION 1: HABILIDADES SOCIALES
Comunicacion
23. ;Considera usted que en su drea de TAD ™0
trabajo se expresan ideas con
claridad respetando sus derechos
de los demds? SUGERENCIAS
24. ;Considera usted. que cuando TAX) ™0
habla lo hace oportunamente y se
expresa de forma continua y SUGERENCIAS
fluida?
Gestion de conflictos
25. ;Expreso con mayor facilidad mi TAZ) T
enojo  por un medio de
comunicacion indirecto a mis
companeros de trabajo que de | SUGERENCIAS

manera personal?
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26. (Ante una situacion conflictiva
prefiere un punto medio antes que
buscar una situacion

completamente satisfactoria?

TA (X) TD O

SUGERENCIAS

DIMENSION 2: HABILIDADES DEL PENSAMIENTO

Pensamiento creativo

27. ( Considera usted que en su grupo TA (X) ™0
de trabajo hay personas que
inspira a todos a su alrededor para SUGERERENCIAS
explotar nuevas ideas y pensar de :____ oo :__
manera diferente?
28. ;, Considera que sus compaieros TA X) ™0
de trabajo al sugerir soluciones lo
sustentan claramente con FUERENCIAS
informacion comprobable? o -
Capacidad de escuchar y empatia
29, ;Cree usted que en su entorno TA X) ™0
laboral es importante escuchar a
los demds y trasmitir interés por SUGERENCIAS
solucionar los problemas que
tengan?
30. (Es de las personas que organiza TR AD0
sus actividades laborales diarias
SUGERENCIAS

de acuerdo a su grado de

importancia y relevancia?

DIMENS ION 3: HABILIDADES DE NEGOCIACION

Gestion de tiempo

31. ; sus compaiieros de trabajo se
caracterizan por planificar todas

sus actividades?

TA (X) TD ()

SUGERENCIAS
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32. ;Sus compaiieros de trabajo se TR TR
caracterizan por planificar todas | SUGERENCIAS
sus actividades?
Manejo de estrés
33. (Estd convencido de que sus Lol 0O
compaieros sufren de est's | SUGERENCIAS
laboral?
34. ;Cree que, aunque su equipo de T ™0
trabajo trate de manejar el estds | SUGERENCIAS
porsimismo no es suficiente?
Trabajo en equipo
35. (Los objetivos de equipo son TAR) RO
claros y son aceptados portodos?
SUGERENCIAS
36. ;Prefiere  obtenerme de criticar TARX) ™0
aquellas  propuestas  de  los | SUGERENCIAS
compaiieros con los que trabajo?
Manejar _las emociones
37. ( Los miembros del equipo TR e
expresan los conflictos de forma | SUGERENCIAS
abierta y  discutiendo  las
diferencias?
38. ;Considera usted que puede sobre TAX) Lo
ponerse ante alguna frustracion de | SUGERENCIAS

trabajo inmediatamente?
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PROMEDIO OBTENIDO

N'TA__38 N'TD__ o0

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

AN

JUEZ RTO
DNI 0" 184510 57
JUEZ - EXPERTO
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INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUCIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL JUEZ GARCIA YOVERA ABRAHAM JOSE

PROFESION LIC. EN ADMINISTRACION

ESPECIALIDAD MG. EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

EXPERIENCIA

PROFESIONAL ( EN | 14 ANOS

ANOS )

CARGO COORDINADOR DE INVESTIGACION Y RESPONSABILIDAD
SOCIAL.

GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS TRABAJADORES
DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO,2020.

| DATOS DEL TESISTA
NOMBERE GALLARDO GUEVARA ROSANI
ESPECIALIDAD ESCUELA DE ADMINISTRACION
INSTRUMENTO EVALUADO | CUESTIONARIO
GENERAL:

Determinar la relacion de la gestion del talento humano y las habilidades blandas
en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo, 2020.

OBJETIVOS DE LA | ESPECIFICOS;

INVESTIGACION

®  Analizar la Gestion del talento humano de la Municipalidad Provincial de
Chiclayo, 2020.

e  Evaluar las habilidades blandas en los trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, 2020,

e Validar la relacién de la Gestién del talento humano y las habilidades
blandas en los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Chiclayo,
2020.

EVALUE CADA INTEM DEL INSTRUMENTO MARCADO CON UN ASPA EN “TA" SI ESTA
TOTALMENTE DE ACUERDO CON EL ITEM O “TD" SIESTA TOTELMENTE EN DESACUERDO SI
ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS.

DETALLE DE LOS ITEMS
DEL INSTRUMENTO

El instrumento consta de 38 reactivos y ha sido construido, teniendo
encuesta la revisién de la literatura, luego del juicio de expertos que
determinari la validez del contenido para el cdlculo de la confiabilidad
con el coeficiente de alfa de Cronbach y finalmente serd aplicada a las
unidades de andlisis de esta mvestigacion.
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VARIABLE INDEPENDIENTE:GESTION DEL TALENTO

DIMENS ION1:ADMINISTRACION DE PERSONAS

Reclutamiento
1. (Considera que fueron adecuados AR 0
los medios por los cuales tuvo
conocimiento de la disponibilidad SY BNCIAS
de su vacante en la
Municipalidad?
2. ;considera que su proceso de TAGR 9
reclutamiento fue adecuado?
SUGERENCIAS
Seleccidon
3. (Fue el adecuado el proceso de TAX D0
seleccion por el cual paso para
inoresar s icinali 9
ingresar a la Municipalidad? SUGERENCIAS
4. :Son adecuados los métodos de TAX ™0
seleccion del personal?
SUGERENCIAS
DIMENS ION 2: APLICACION DE PERSONAS
Diseno de puestos
5. (Se asigna personal a un cargo A ™0
(cualquiera sea el nivel) de la
municipalidad identificando
previamente criterios requisitos o | SUGERENCIAS

perfiles del cargo?
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(Cudndo ingreso a la
Municipalidad se le entrego
documentacién que especificara
los elementos o funciones de su
puesto, politicas y

responsabilidades?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

Evaluacion del personal

(Se realiza un proceso técnico,
objetivo y claro para medir su

desempeiio?

TA (X)

SUGERENCIAS

TD ()

JLa  evaluacion  de  desempenio
aplicada en la  Municipalidad
permite identificar niveles de
actuacion deseados, necesidades
de formacion y expectativas del

personal?

TA (X)

SUGERENCIAS

DIMENSION 3: COMPENSACIONES

" Remuneracion y prestaciones

(Considera que el sueldo que
recibe es justo por el trabajo que

realiza?

TA (X)

SUGERENCIAS

™D (O

10.

(El programa  de compensacion

econdmica es ¢l adecuado?

TA (X)

SUGERENCIAS

™)
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Incentivos

11. ;Su jefe reconoce su desempeno? A |0
SUGERENCIAS
12. ;Se les brinden incentivos TA(X) ™0
laborales de forma equitativaentre
companeros?
SUGERENCIAS
DIMENSION 4: DESARROLLO PERSONAL
Capacitaciones
13. ;Se le brindan capacitaciones o TA(X) ™0
entrenamiento continuo?
SUGERENCIAS
14. ;Se le brindan capacitaciones que TAX) ™0
desarrollen mis habilidades para
una atencién integral?
SUGERENCIAS
Linea de carrera
15. ;Existen oportunidades  de TAM ™0
ascenso alas que puede aspirar?
SUGERENCIAS
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16. ;la comunicacion entre TA(X) ™0
companeros de trabajo es clara y | SUGERENCIAS
fluida?
"DIMENSION 5: ROTACION DE PERSONAS
Relacion con los empleados
17. (La relacién con su jefe es bueno? TAX) ™0
SUGERENCIAS
18. ;El wato brindado a cada TA (X) ™ O
trabajador es con  respecto
independientemente del cargo que
ocupa? SUGERENCIAS
Calidad de vida
19. ;Considera que en su lugar de TA®) ™0
trabajo existe un ambiente laboral
ideal para  desarmollar  sus
funciones? SUGERENCIAS
SION 6: EVALUACION SONAS
Control
20. ;Se realizan reuniones periddicas TA ) ™0
para evaluar si los objetivos y
acciones establecidas se cumplen? SUGERENCIAS
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Evaluacion

21. ;La evaluacién se realiza por TAR) B0
personal calificado, con criterio
motivador para el trabajador? SUGERENCIAS
22. ;Se evalia a todo el personal del .00 2.0
establecimiento?
SUGERENCIAS
VARIABLE DEPENDIENTE: HABILIDADES BLANDAS
DIMENS ION 1: HABILIDADES SOCIALES
Comunicacion
23. ;Considera usted que en su drea de 1400 0
trabajo se expresan ideas con
claridad respetando sus derechos
de los dens? SUGERENCIAS
24. ;Considera usted. que cuando TAX) ™0
habla lo hace oportunamente y se
expresa de forma continua y SUGERENCIAS
fluida?
Gestion de conflictos
25. ;Expreso con mayor facilidad mi TA(X) ™0
enojo por un medio de
comunicaciéon indirecto a mis
compafieros de trabajo que de | SUGERENCIAS

manera personal?
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sus actividades?

26. ;Ante una situacion conflictiva TA (X) ™0
prefiere un punto medio antes que
buscar una situacion SUGERENCIAS
completamente satisfactoria? ::: ______ :::__________ _______
DIMENSION 2: HABILIDADES DEL PENSAMIENTO
Pensamiento creativo
27. ( Considera usted que en su grupo TA (X) ™0
de trabajo hay personas que
inspira a todos a su alrededor para SUGERERENCIAS
explotar nuevas ideas y pensar de ::____ s s casn
manera diferente?
28. ;, Considera que sus compaferos TAX) ™0
de trabajo al sugerir soluciones lo
, SUGERENCIAS
sustentan  claramente con
informacion comprobable? _______:____ - ﬁ—_
Capacidad de escuchar y empatia
29. (Cree usted que en su entorno TA X) ™0
laboral es importante escuchar a
los demds y trasmitir interés por SUGERENCIAS
solucionar los problemas que
tengan?
30. (Es de las personas que organiz TAGR) 0
sus actividades laborales diarias
de acuerdo a su grado de SU ENG1AS
importancia y relevancia?
DIMENS ION 3: HABILIDADES DE NEGOCIACION
Gestion de_tiempo
31. ; sus compaiieros de trabajo se et L
curacterizan por planificar todas | SUGERENCIAS
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32. ;Sus compaiieros de trabajo se TR TR0
caracterizan por planificar todas | SUGERENCIAS
sus actividades?
Manejo de estrés
33. (Estd convencido de que sus Lottt DO
compaieros sufren de estiés | SUGERENCIAS
laboral?
34. ;Cree que, aunque su equipo de AR ™0
trabajo trate de manejar el estids | SUGERENCIAS
porsimismo no es suficiente?
Trabajo en equipo
35. (Los objetivos de equipo son TAR) RO
claros y son aceptados portodos?
SUGERENCIAS
36. ;Prefiere  obtenerme de criticar TAX) ™0
aquellas  propuestas  de  los | SUGERENCIAS
compaiieros con los que trabajo?
Manejar las emociones
37. ( Llos miembros del equipo TA e
expresan los conflictos de forma | SUGERENCIAS
abierta y  discutiendo  las
diferencias?
38. (Considera usted que puede sobre TAX) TH0
ponerse ante alguna frustracion de | SUGERENCIAS

trabajo inmediatamente?
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PROMEDIO OBTENIDO

NTD__00____

COMENTARIOS GENERALES

OBSERVACIONES

La o~ ANA

_'._*
JUEZ - EXPERTO
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Anexo N°4: Carta de Solicitud para el desarrollo de la investigacion

“Afio de la Universalizacién de la Salud "

Pimentel, 18 de Junio de 2020.

Sr.

Marcos Antonio Gasco Arrobas
Gerente general:
Municipalidad de Chiclayo

Atencion:

Asunto: Solicito permiso y apoyo en proyecto de
investigacion.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a usted para expresarle mi cordial saludo a nombre de la Escuela
Profesional de Administracion de la Facultad de Ciencias Empresariales - Universidad Seior
de Sipdn, asimismo conocedores de su alto espiritu de colaboracion, solicitar su apoyo para
que nuestro(a) estudiante del IX Ciclo, pueda realizar su respectiva INVESTIGACION en su

institucion, en horarios coordinados con su despacho.

Detallo datos de los alunmos:

o Gallardo Guevara Rosani- DNI: 44733975 — Cédigo: 2141812864
Por lo que solicitamos, se sirva brindar las facilidades del caso a fin que nuestro(a)

alumno(a) no tenga inconvenientes y logre desarrollar su trabajo.

Agradecemos por anticipado la atencion que brinde a la presente; y sea propicia la

oportunidad para reiterar nuestra consideracion y estima.

Atentamente,

‘L[ [ n"!..'

Dra. Janet Isabel Cubas Carranza
Directora de EAP DE Administracion
KmS carretera a Pimentel | CHICLAYO-PERU
T. 074-481610 Anexo 6239
vicubasc@ crece.uss.edu.pe
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MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO
GERENCIA DE RECURSOS HUMANOS

“ANO DE LA UNIVERSALIZACION DE LA SALUD"

Chiclayo, 15 de Octubre del 2020.

OFICIQ N°<7 < -2020-MPCH-G,RR.HH.

Sra. Dra.

JANET ISABEL CUBAS CARRANZA.

Directora de la Escuela Académico Profesional de Administracion.
Universidad Sefor de Sipan.

Presente.-

REF. Carfa S/N°- Reg. N° 372018-2020-
SISGEDO

De mi consideracion :

Es grato dirigirme a usted, para expresarle mi saludo
cordial a nombre de la Gerencia de Recursos Humanos de la Municipalidad
Provincial de Chiclayo, y en atencion al documento de la referencia, debo
indicarle que, se da por aceptada la realizacion del trabajo de investigacion para la
alumna Srta. ROSANI GALLARDO GUEVARA, a partir del 16 del mes en curso;
las mismas que las realizaré en esta Gerencia de Recursos Humanos, debiéndose
poner a disposicion del Sr. José Luis Polo Avalos.

Es propicia la oportunidad para expresarle
los sentimientos de mi consideracion.

Atentamente,

Sr, Pelo.
Aschwo
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Anexo N° 5: Resolucion del proyecto de tesis

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0795-FACEM-USS-2020

Chiclayo, 23 de julio de 2020.

VISTO:

El Oficio N°0258-2020/FACEM-DA-USS de fecha 02/07/2020, presentado por el (Ia) Director (a) de
la Escuela Profesional de Administracion y el proveido de la Decana de FACEM, de fecha
23/07/2020, sobre aprobacién de proyectos de tesis, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad con la Ley Universitaria N° 30220 en su articulo 45° que a la letra dice:
Obtencién de grados vy titulos: La obtencién de grados vy titulos se realizara de acuerdo a las
exigencias académicas que cada universidad establezca en sus respectivas normas internas. Los
requisitos minimos son los siguientes: 45.1 Grado de Bachiller: requiere haber aprobado los estudios
de pregrado, asi como la aprobacion de un trabajo de investigacion y el conocimiento de un idioma
extranjero, de preferencia inglés o lengua nativa.

Que, segun Art. 20 del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Sefior de Sipan, aprobado
con Resolucién de Directorio N° 210-2019/PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica que
los temas de trabajo de investigacion, trabajo académico y tesis son aprobados por el Comité de
Investigacion y derivados a la facultad, para la emisién de la resolucion respectiva. El periodo de
vigencia de los mismos serd de dos afios, a partir de su aprobacién.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y
reglamentos vigentes;

SE RESUELVE

ARTICULO UNICO: APROBAR los proyectos de tesis, de los estudiantes del IX ciclo de la Escuela
Profesional de Administracion, programa regular, sesion “B” - semestre 2020 |, segun se indica en
cuadro adjunto.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Facullad de Ciencias Empresaneles

Cc.: Escuela, Archivo
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
RESOLUCION N° 0795-FACEM-USS-2020

N° AUTOR(S) TITULO LINEA
GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LAS HABILIDADES GESTION
1. GALLARDO GUEVARA ROSANI BLANDAS EN LOS TRABAJADORES DE LA| EMPRESARIALY
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CHICLAYO, 2020 EMPRENDIMIENTO
OLANO MIJAHUANCA BRYAN |PLAN DE MARKETING ESTRATEGICO PARA EL GESTION
3 SCOTT ) POSICIONAMIENTO DE LA MARCA “AGUA DEL NORTE EMPRESARIAL Y
QUISPE HERNANDEZ  MIKI | S.A.C.”, CHICLAYO 2020. EMPRENDIMIENTO
CLINTON ALCIDES
PEREZ  CANICOBA  SHEYLA | EL LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA LABORAL GESTION
3. VANESSA DE LA GERENCIA REGIONAL DE EDUCACION DE EMPRESARIAL Y
SAL Y ROSAS CORONEL LIAM | LAMBAYEQUE, CHICLAYO — 2020 EMPRENDIMIENTO
EDGAR ANTHONY
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Anexo N° 6. FORMAﬂO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)

[$ ‘ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO Ne T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIADE USO)

Pimentel, 29 de octubre del 2022

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente. -

El suscrito:
GALLARDO GUEVARA ROSANI con DNI 44733975

En mi calidad de autor exclusivo de |a investigacién titulada: “GESTION DEL TALENTO HUMANO Y
LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CHICLAYO, 2020”

presentado y aprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de Licenciada en
Administracidon, de la Facultad de  Ciencias Empresariales , Programa Académico de
ADMINISTRACION, por medio del presente escrito autorizo (autorizamos) al Vicerrectorado de investigacion
de la Universidad Sefior de Sipan para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total, pueda ejercer
sobre mi (nuestro) trabajo y muestre al mundo la produccion intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

o Los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del Repositorio
Institucional en el portal web del Repositorio Institucional - http://repositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de informacion del pais y del exterior.

o Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este trabajo, para todos los usos
que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente cita
bibliografica se le dé crédito al trabajo de investigacion y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N2 822. En efecto, la
Universidad Sefior de Sipan esta en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo cual
tomara las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE

IDENTIDAD

/\ /
J—
yay

il

GALLARDO GUEVARA ROSANI 44733975
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Anexos N°7: Fotos

Figura 12:

Area Administrativa

|

Nota: Encuetando a los trabajadores del area administrativa de la Municipalidad
de Chiclayo. Elaboracién propia.

Figura 13:

s Humanos

Area de Recurso
) R ,'“_ 1 i

Nota: Aplicando la encuesta a los colaboradores del are de Recursos Humanos
de la municipalidad de Chiclayo. Elaboracion propia

111



Figural4:

Nota: Aplicando la encuesta al gerente encargado de la municipalidad de
Chiclayo. Elaboracién propia.

Figura 15:

Area Administrativa

L4
-
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\

—

2, N
=
=25
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Nota: Encuestando a los colaboradores del are administrativa de la municipalidad
Chiclayo. Elaboracion propia.
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Anexo N ° 8: Reporte turnitin

Reporte de similitud
MOMEBRE DEL TRABAJO AUTOR
GESTION DEL TALENTO HUMANO ¥ LAS Rosani Gallardo Guevara
HABILIDADES BLANDAS EN TRABAJAD
ORES DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCI
AL
RECLUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
11240 Words 62757 Characters
RECUENTO DE PAGINAS TAMANO DEL ARCHIVO
53 Pages 219.6KB
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
Dec 1, 2022 12:04 PM GMT-5 Dec 1, 2022 12:05 PM GMT-5

® 20% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base

+ 18% Base de datos de Intemet + 1% Base de datos de publicaciones
+ Base de datos de Crossref « Base de datos de contenido publicado de Cross

+ 14% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

+ Material bibliografico + Material citado

+ Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Anexo N°9: Acta de Originalidad

Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y Responsabilidad
Sacial de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N*0795-FACEM-USS-2020, presentado por el/la Bachiller, Gallardo
Guevara Rosani, con su tesis Titulada GESTION DEL TALENTO HUMANO Y LAS
HABILIDADES BLANDAS EN LOS TRABAJADORES DE LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CHICLAYO 2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 20% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N° 221-
2019/PD-USS de la Universidad Senor de Sipan.

Pimentel, 15 de diciembre del 2022

\/“/\
]
Dr. Aﬁr;a{{iel%a Yovera

DNI N° 80270538
Escuela-Académico Profesional de Administracion.

114



