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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
desemperio laboral y las habilidades blandas de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo SA — Agencia Moshoqueque, Chiclayo,
2020. El tipo de investigacion empleado fue descriptiva, correlacional y el disefio
no experimental — transversal, en una poblacion de 32 trabajadores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo SA. Los instrumentos para la recopilacion
de datos fue el cuestionario de desempefio laboral de Montoya (2016), vy las
habilidades blandas de Goleman (1998) ambos validos por expertos y altamente
confiables (0,854 y 0848 respectivamente). Se concluye, que la medicion del nivel
de desempefio laboral se encontré en un nivel moderado (68,75%) y, que el nivel
de las habilidades blandas en la Caja Municipal de Trujillo, van de nivel regular a
muy bajo (87.5%), lo cual indica que, se encuentran en un nivel bajo. La
correlacion entre las variables, desempefio laboral y habilidades blandas, fue
positiva leve rho= 0,225, lo que significa que a medida que la variable desempefio

laboral aumenta, la variable habilidades blandas, también aumenta.

Palabras claves: Habilidades blandas, habilidades duras, inteligencia

emocional, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship between job
performance and the soft skills of the employees of the Caja Municipal de Ahorroy
Crédito de Trujillo SA - Agencia Moshoqueque, Chiclayo, 2020. The type of
research used was descriptive, correlational and the non-experimental design -
cross-sectional, in a population of 32 workers of the Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Trujillo SA. The instruments for data collection were Montoya's job
performance questionnaire (2016), and Goleman's soft skills (1998), both valid by
experts and highly reliable (0.854 and 0.848, respectively). It is concluded that the
measurement of the level of job performance was found at a moderate level
(68.75%) and that the level of soft skills in the Caja Municipal de Trujillo ranges
from regular to very low (87.5 %), which indicates that they are at a low level. The
correlation between the variables, job performance and soft skills, was slightly
positive, rho= 0.225, which means that as the job performance variable increases,

the soft skills variable also increases.

Keyword: Soft skills, hard skills, emotional intelligence, job performance.
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1.1. Realidad Problemética
Contexto Internacional

El Espectador (2018) demuestra en su estudio realizado a empresas
colombianas, detectd que el principal problema que estas afrontan es no saber
direccionar bien a su personal y hacer de ello un bajo nivel de desempefio. Las
empresas deben generar en sus colaboradores la iniciativa de demostrar sus
habilidades y destrezas, ademéas de capacitarlos constantemente para que
estos sean mas competitivos ante cualquier situacion que se les presente.

De la Riva (2019) gracias a un estudio investigativo realizado en la
Universidad Pontificia de Comillas, con 53 empresas espafiolas, refiere que el
problema que impide el éxito del desempefio de los trabajadores esta
relacionado con la poca presencia de habilidades blandas, tales como baja
adaptabilidad al entorno, poca iniciativa y mala comunicacioén, es por ello que el
autor propuso difundir el trabajo en equipo, mediante la realizacion de
diferentes actividades en las cuales se combine al personal
independientemente del area a la que pertenezcan, pues se considera que el
trabajo colaborativo permite una mayor eficiencia en los procesos, un mejor
desemperfio laboral y mayor creatividad en las soluciones a los problemas,
asimismo, mejora la relacion y comunicacién entre los trabajadores otorgando
asi un ambiente laboral tranquilo y sano.

Jacqueline Alvarenga (2017) gerente general de Consultores
Organizacionales Especializados (CORESPE), de San Salvador, evidencié que
la baja preocupacion de los colaboradores por actuar con habilidades blandas y
querer mejorar es, por el poco seguimiento que tienen por parte de la gerencia,
o personal a cargo, esto conlleva a un bajo rendimiento laboral, por
consiguiente, se propuso realizar evaluaciones pertinentes donde los
colaboradores sean retroalimentados con respecto a sus resultados. Con ello
se podria asegurar el compromiso por mejorar cada uno de sus resultados y
contribuir al éxito de la organizacion.

Contexto Nacional.

CONFIEP Peru (2020) recopilaron informacion de una variedad de
investigaciones sobre empresas limefas, llegando a la conclusion que las

12



empresas que presentan mayores dificultades con la productividad, son
aguellas que tienen recursos humanos con bajo nivel de desarrollo de
habilidades blandas. Las cuales son: falta de adaptabilidad a los cambios, falta
de trabajo en equipo, actitud negativa, problemas de comunicacion, entre otras,
para lo cual se propuso capacitarlos no s6lo en conocimientos teoricos, sino
también en cuestiones al desarrollo de casos practicos donde se desarrolle el
manejo de emociones y destreza de habilidades blandas con el apoyo de
especialistas capacitados.

Staffing América Latina (2019), bajo una investigacién del ex ministro
peruano, Alfonso Grados, manifiesta que el Peru, segun el Banco Mundial, se
encuentra entre los 35 paises con un gran porcentaje de brechas en la puesta
en practica de habilidades blandas. Grados sefala que a las empresas se les
dificulta encontrar trabajadores con esas habilidades y también se les complica
desarrollarlas en sus actuales colaboradores. Para lo cual, se propone evaluar
con mas rigor las habilidades blandas en un proceso de seleccion, y realizar un
seguimiento constante que permita evaluar el desenvolvimiento actual y
mejorar con actividades de integracion las relaciones interpersonales para
llevar a cabo el trabajo colectivo, ello es necesario para que los colaboradores
mejoren su rendimiento laboral.

La Agencia Peruana de Noticias Andina (2019) junto con la ENHAT, la
encuesta de habilidades para el trabajo brindé una muestra de 14 empresas de
Lima, donde identificaron una lista de las habilidades socioemocionales de las
gue la mayoria de trabajadores carecen y estas son: comunicacién, manejo del
tiempo, trabajo en equipo y liderazgo. Estas habilidades son de suma
importancia puesto que impactan en el desempefio laboral. Y el problema de la
baja de estas habilidades repercute en la poca socializacion que los
trabajadores tienen en una organizacion, esto se debe a que muchas empresas
no realizan actividades de integracion que les permita intercambiar ideas y
temas de conversacion, pues se planted que las empresas deben programar
actividades fuera del entorno laboral en las cuales se pueda dar el desarrollo
de nuevas relaciones interpersonales y buscar que cada trabajador cumpla con
los objetivos trazados, de esta manera crece la empresa y el trabajador se

desarrolla profesionalmente.
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Contexto Local

La CMAC Trujillo SA, donde se realizo la investigacion, es una entidad
bancaria que ofrece una variedad de productos financieros como: créditos
personales, pymes, seguros, hipotecarios, entre otros. La Caja Municipal
contrata a colaboradores sin poner énfasis en las habilidades blandas, y como
resultado, estos colaboradores muchas veces trabajan con poco optimismo,
responsabilidad y sin integrarse al equipo, lo que ocasiona un bajo porcentaje
en sus indicadores de produccion y muchas veces poco soporte para el
cumplimiento de las metas comerciales. En los colaboradores se observa
desmotivacién, problemas de comunicacion interpersonal, conflictos constantes
entre las diferentes areas de trabajo, falta de trabajo en equipo e insatisfaccion
en general. Ante esta situacion, se enfoco en analizar las habilidades blandas
de los colaboradores y su relacion con el desempefio laboral. El estudio de las
dos variables tomada, y la comprobacién de la relacion directa permitio
proponer estrategias para el fortalecimiento de las habilidades blandas con la

finalidad de optimizar el desempefio laboral.

1.2. Antecedentes de estudio
A Nivel Internacional

Fernandez (2021), realiza una investigacion en Ecuador, con el objetivo
de relacionar las variables habilidades blandas y desempeiio laboral, en una
unidad educativa de la ciudad de Guayaquil. La investigacion empleo el
enfoque cuantitativo; tipo descriptivo, disefio no experimental. Los resultados
indican habilidades blandas de los colaboradores se encuentran
mayoritariamente en un nivel medio (47%) y el desempeio laboral con
deficiencias, sobre todo en el desarrollo del trabajo en equipo, comunicacion, y
relaciones interpersonales. Concluyen relaciona lineal media entre ambas

variables.

De La Riva (2019) en la investigacion realizada en Espafia “Importancia
de las habilidades personales blandas en el ambito de las organizaciones”,
realizada con el objetivo de determinar la relacion entre ambas variables. Tipo
de investigacion cuantitativa descriptiva con disefio no experimental, realizado
en una muestra de 5 empresas espafolas, para lo cual utilizO encuestas

14



estructuradas, vélidas y confiables. Los resultados que la mayoria de los
trabajadores demostraban sus habilidades blandas en un buen nivel. EI autor
concluye que en la investigacion realizada el 80% de los empleadores
considera importante contar con habilidades blandas para la mejora en el
desempefio laboral, asi como la importancia de la experiencia laboral (75%).
Entre la habilidad consideran la motivacion, la comunicacion, la empatia que

influyen positivamente en la productividad de la empresa.

Meza (2018), realiza una investigacion con el objetivo de medir la relacion
entre clima y desempeiio laboral en una muestra de 100 colaboradores de una
universidad. Tipo de investigacion cuantitativa correlacional con disefio no
experimental. Los resultados fueron que el 45% de los empleados de la
universidad se desempefian en un buen clima laboral. El autor confirma una
correlacion lineal entre ambas variables (r =0.569). Es decir, mientras mas
favorable sea el clima organizacional, los trabajadores tendran mayores indices
de desempefio laboral.

Granda (2018) en una investigacion sobre la evaluacion de habilidades en
una empresa de comercializacion de electrodomésticos, realizada con el
objetivo de conocer la importancia de la aplicacién de las habilidades blandas
para mejorar el servicio de atencién al cliente. De tipo cuantitativa descriptiva
con disefio no experimental. De muestras 43 trabajadores de cada uno de las 3
empresas previamente seleccionadas. Se aplicO la encuesta, mediante un
cuestionario de 20 preguntas como instrumento, el estudio realizado a las 3
empresas que obtuvieron los mas altos niveles de calidad de servicio
demuestra que ciertas habilidades blandas, en especial la empatia, es una
fuerte ventaja y excelente estrategia si se aplica en el servicio al cliente ya que
el consumidor percibe altos niveles de diferenciacién. Los resultados fueron
que el 52% muestran una gran ventaja competitiva ante cualquier situacion
adversa. Se concluye que las empresas deben generar un buen nivel de
motivacion en los colaboradores, los resultados fueron del 40% que aportan
con mucha iniciativa.

Vera (2016) en la investigacién realizada con el objetivo de medir la
relacion entre desempefio laboral y las competencias de los trabajadores. El
estudio fue cuantitativo correlacional con disefio no experimental. Los

15



resultados arrojan alto nivel de desempefio laboral y buen nivel en las
competencias en los trabajadores en general. Concluyen con la existencia de

una relacion lineal a nivel alto entre ambas variables en estudio.

A Nivel Nacional

Chaca y Contreras (2021), en la investigacion realizada en Huancayo, con
el objetivo de medir la relacién entre las habilidades blandas y desempefio
laboral de una universidad. Tipo de investigacion descriptivo correlacional, en
una muestra de 45 colaboradores. El resultado de la investigacion refiere que
habilidades blandas influyen significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores del estudio (r= 0,766 y un nivel de significancia de p= 0,000).

Valeriano y Patifio (2019) realizan una investigacion con el objetivo de
conocer las habilidades blandas en estudiantes pertenecientes a la generacién
Z”, y de acuerdo a los resultados proponer un programa de desarrollo de los
mismo. El enfoque de la investigacion fue cualitativo, con disefio no
experimental, en una muestra de 3 empresas. Los resultados demuestran
desarrollo en un nivel regular de habilidades blandas, como comprension,
empatia, interaccion, trabajo en equipo. Con los resultados proponen un
programa de fortalecimiento de las habilidades socioemocionales.

Silvestre (2019), en su investigacion realizada con el objetivo de medir la
relacion entre habilidades blandas y desempefio laboral. Tipo de investigacion
cuantitativa correlacional con disefio no experimental, en una muestra de 29
colaboradores. Los resultados muestran relacion lineal en un nivel medio (r =
0,612) y altamente significativo. Proponen potenciar habilidades blandas como
la persuasién al cliente, disciplina, responsabilidad y honestidad en las
actividades del trabajo y trabajo en equipo.

Ledn (2017), en una investigacion realizada en Huancayo con el objetivo
de relacionar motivacion y desempefio laboral. Enfoque de la investigacion
cuantitativa correlacional con disefio no experimental, en una muestra de 30
trabajadores. Con el estudio, los autores comprueban correlacién entre ambas

variables en un nivel bajo (rho=0,414).
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Del Aguila y Zarate (2016) desarrollaron una investigacion realizada
habilidades humanas y desempefio laboral, con el objetivo de medir la
correlacion entre ambas variables. Tipo de investigacion cuantitativa
correlacional con disefio no experimental transversal en una muestra de 45
colaboradores. Como resultados, se dio a conocer que las habilidades blandas
mejor valoradas son la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo. Concluyen

gue ambas variables en estudio tienen una relacion lineal alta (rho= 0,694).

A Nivel Local

Vallejos (2019), en una investigacion realizada en Chiclayo con el objetivo
de medir la influencia de las habilidades blandas en el desempefio del personal
de ventas de una empresa de servicios. De tipo cuantitativa correlacional con
disefio no experimental transversal. Se aplicé un cuestionario 10 preguntas, a
través de la técnica de la encuesta, en una muestra de 39 colaboradores. El
resultado demuestra que el 36% del desempefio laboral influye mucho en las
habilidades blandas. Concluyen que existe una clara influencia de las
habilidades blandas sobre el desempeiio de los trabajadores.

Buenafio (2019) en su investigacion realizada en una institucién educativa
de Chiclayo, con el objetivo de estudiar la cultura organizacional y las
habilidades blandas. Tipo de investigacion cuantitativa correlacional con disefio
no experimental transversal, en una muestra de 25 colaboradores, a través de
la técnica de la encuesta, el instrumento que se utilizo fue el cuestionario de 30
preguntas. Los resultados fueron que el 42% de los colaboradores proponen
estrategias para mejorar la cultura organizacional. Concluyen que la cultura

organizacional y las habilidades blandas se relacionan positiva y directamente.

Vives (2019) en una investigacion realizada en una universidad con el
objetivo d medir el clima organizacional y el desempefio laboral. Tipo de
investigacion cuantitativa correlacional con diseiio no experimental transversal.
En una muestra de 35 colaboradores, se uso la técnica de la encuesta, ademas
se utilizo el instrumento del cuestionario de 15 preguntas, tenemos como
resultados que el 51% de colaboradores tienen un buen nivel éptimo de

desemperio laboral. Concluyen relacién directa entre ambas variables.
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Santoyo (2019), en una investigacion realizada en una institucion
educativa del distrito de Motupe, con el objetivo de medir el clima
organizacional y desempefio laboral. De tipo cuantitativa correlacional con
disefio no experimental transversal, en una muestra de 40 empleados, se utilizd
la técnica de la encuesta, ademas se realizé un cuestionario de 20 preguntas
enfocado en el clima organizacional. El resultado fue de 39% generando un
buen desempefio en relacion al clima laboral. Al finalizar el analisis se concluyo

que, si existe relacion positiva moderada entre ambas variables.

Burga y Wiesse (2018), en una investigacion realizada en Lambayeque,
con el objetivo de medir la motivaciéon y el desempefio laboral, en una empresa
agroindustrial de la region Lambayeque. Tipo de investigacion cuantitativa
correlacional con disefio no experimental transversal, en una muestra de 30
colaboradores. Luego del andlisis correspondiente. El resultado analitico de los
trabajadores en base a un buen desempefio en cuanto a sus funciones, el 43%
suelen relacionarse con facilidad, buscando la integracién positiva. Se concluyé

que existe una relacion significativa de grado moderado entre ambas variables.

1.3. Teorias Relacionadas al tema
1.3.1. Desempefio laboral
1.3.1.1. Definicién

El Desempefio laboral, se le define “un proceso mediante el cual se
estima el rendimiento global del empleado con base en politicas y
procedimientos bien definidos” (Davis y Werther, 1995, p. 115).

Para Robbin y Judge (2013), el desempefio laboral “es un proceso que
se utiliza para determinar qué tan exitosa ha sido una persona o una
organizacion, en el logro de sus funciones y metas laborales” (p. 304).

Pedraza (2010) afirma que “es el comportamiento que tiene el trabajador

mientras pretende alcanzar los objetivos que se le impusieron” (p. 86).

De esta manera, se puede definir el desempefio laboral como la serie de
acciones eficientes de los trabajadores para alcanzar las metas establecidas. El
desempenio es el grado de logros laborales que alcanza un trabajador luego de

haber realizado un determinado grado de esfuerzo. Esto depende no solo del
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esfuerzo que se pone en ello, sino también de las aptitudes de cada trabajador
y sus percepciones sobre las tareas que se le asignan. Un trabajador que se
esfuerza al limite en el trabajo, pero que tiene aptitudes limitadas o no evalla
correctamente lo que tiene que hacer para alcanzar el éxito en la empresa,

puede obtener un desempefio deficiente.

Bizneo (2020) afirma que se refiere a la calidad del trabajo que realiza el
colaborador en la empresa o de los servicios que ofrece; tomando con
relevancia sus conocimientos y sus destrezas interpersonales, para que

afecten positivamente en el rendimiento productivo de la organizacion.

Para Corvo (2020) el desempefio laboral es la evaluacién que se encarga
de determinar si un trabajador realizé bien sus tareas encomendadas. Esto es
estudiado en la psicologia organizacional o industrial, y forma parte de la

gestién de recursos humanos.

1.3.1.2. Cualidades que determinan un 6ptimo desempefio laboral

Segun Corvo (2020), existen cinco cualidades que determinan un 6ptimo

desemperio laboral a lo largo de una carrera:

Habilidad para aprender: Todas las organizaciones necesitan que sus
trabajadores adquieran ciertos conocimientos para que cumplan con sus
objetivos, ya sean técnicos, procesos de trabajo especificos, o de qué manera

realizar sus tareas en el menor tiempo posible.

Aplicacion: Las personas que son aplicadas pueden trabajar duro, darles
mas importancia a los detalles y estan listos para dar un paso extra frente a los

objetivos planteados en un sistema laboral.

Habilidades interpersonales: El talento humano de una organizacion
necesita relacionarse con otras personas tanto con su equipo de trabajo como
con todos los departamentos y areas, sin embargo, no siempre todos estan de
acuerdo con la forma en que se trabaja, y hard una gran diferencia en el
desempeiio laboral la manera en que se manejen estos desacuerdos. Los

19



trabajadores que tienen mas éxito son aquellos que son mas cooperativos,

discretos y diplomaticos.

Adaptabilidad: Esta cualidad es importante para que los trabajadores se
adapten facilmente a los cambios y continten siendo eficaces. Las empresas
buscan personas que puedan enfrentarse a diversos retos y mantengan el

ritmo a las exigencias del dia a dia en el trabajo.

Integridad: Las empresas también buscan colaboradores en quienes se
pueda confiar, quienes mantengan la confidencialidad de los procesos que se
desarrollen en la organizacion para la que trabajan y que no roben o engafien.
Esta capacidad también trata de tomar decisiones adecuadas para lograr con

éxito los intereses colectivos de la organizacion.
1.3.1.3. Dimensiones del desempefio laboral

De acuerdo con Pedraza (2010), cuando se habla de evaluacién del
desemperiio se refiere a la identificacion, medicion, comprobacion y control
acerca del cumplimiento de las funciones laborales. La identificaciébn consiste
en estudio de los cargos y pretender determinar cuales son las areas de trabajo
que se examinaran; la medicion es lo mas importante en este proceso de
evaluacion para luego comprobar si su desempefio es eficiente y estan
cumpliendo con los solicitado por la organizacion y por ultimo el control en el
seguimiento constante que se hara a los colaboradores para detectar si su
calidad laboral es idénea para el puesto en el que se encuentran.

Para nuestro propoésito, tendremos en cuenta las 5 dimensiones

propuesto por Montoya (2016). Los cuales mencionamos a continuacion:

Orientacion de resultados: Implica concluir con la tarea oportunamente.
El indicador propuesto para esta dimension es: cumplimiento de metas.

Calidad. Cumplir con el trabajo sin errores y con el uso adecuado de
recursos. El indicador propuesto para esta dimension es: nimero de errores

cometidos por mes.
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Relaciones interpersonales: Se define como la calidad, comunicacion,
manejo de los conflictos y trato adecuado con los compafieros. El indicador

propuesto para esta dimension es: nimero de quejas y de reclamos.

Trabajo en equipo: Capacidad para integrarse a grupos, colaboracion y
equipo de trabajo. El indicador propuesto para esta dimension es: participacion
en trabajos grupales.

Organizacion. Capacidad de planificacion para el logro de lo planteado
en el ambito laboral. El indicador propuesto para esta dimensién es:

elaboracion de plan de trabajo.

1.3.2. Las Habilidades Blandas
1.3.2.1. Definicién de habilidades blandas

Las habilidades blandas se le define como “un conjunto de habilidades
no-cognitivas esenciales para aprender y desempefarse exitosamente en el
trabajo” (Singer, Guzman, & Donoso, 2009)

Pérez (2017) define las habilidades blandas como las cualidades que
desarrollan los colaboradores para ser efectivos en su desempefio laboral. Asi
tenemos: sabe lidera, comunicarse, delegar, negociar, etc.

Mujica (2015), define las habilidades blandas como “aquellas
caracteristicas o atributos de un individuo que le permite relacionarse con otros
de forma efectiva, enfocandose generalmente al trabajo o desarrollo de

cualquier actividad del entorno familiar” (p. 104).

Ortega (2016) coincide en que dichas habilidades representan la facilidad
que tiene una persona para desenvolverse con otras personas, asi como

habilidades intrapersonales.

A las habilidades blandas o soft skills, también se les relaciona con la
comunicacion efectiva y asertiva, control y manejo de impulsos, habilidades
sociales y la empatia., ya que su relacion se ve afectada por la gestién de las
distintas emociones en todos los contextos, vividos, pues aqui la persona debe
saber afrontar las diferentes actividades y cambios de ideas de la mejor forma

posible para poder establecer una grata y sana relacion con los demas.
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El término de soft skills, también se asocia con la manera de ser de un
individuo con respecto a sus relaciones interpersonales, su amabilidad, sus
habilidades comunicativas y el lenguaje que emplea con el resto de personas,

entre otros.

Los profesionales del tema e investigadores, usan diversos términos para
referirse a estas habilidades, y alguno de ellos son: habilidades emocionales y
sociales, habilidades de rasgos de personalidad, aunque con respecto a la
palabra “rasgos”, actualmente la literatura tiende a evitarlo puesto que estos
(rasgos) por lo general son invariables, en cambio las habilidades se pueden

desarrollar.

Las habilidades blandas son diferentes de las habilidades cognitivas que
se definen tradicionalmente; ademas, son beneficiosas tanto para la persona
en si como para la sociedad, y son estables en el tiempo siempre y cuando no
haya fuerzas externas, pero si pueden desarrollarse y cambiarse o mejorarse, y

se pueden expresar de manera diferente dependiendo del contexto.

Tras las definiciones de habilidades blandas que se han expuesto, se
concluye que estas son habilidades:

e Abstractas; ya que su medicién no es facil y dependen del entorno en el
que se desarrollen.

e Transversales; puesto que afectan tanto a las relaciones laborales como
personas, por lo que se pueden practicar y desarrollar en cualquier
ambito.

e Marcan diferencia y aportan valor.

1.3.2.2. Diferencia entre habilidades duras y habilidades blandas

Por un lado, tal como se afirmé anteriormente, las habilidades blandas
tienen como eje central a las cualidades interpersonales relacionadas con la
inteligencia emocional. Aqui se incluyen las habilidades sociales, forma de ser,

de comunicacion, entre otras; ademas, se incluye la capacidad de interactuar y
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relacionarse con otras personas exitosamente, asi como valores adquiridos y

rasgos de personalidad.

Segun el diario Peru 21 (05 de agosto del 2019), las habilidades duras o
habilidades técnicas como también se les conoce, son las que incluyen el
conocimiento académico curricular adquirido por medio de un proceso
formativo formal; esto quiere decir, las capacidades técnicas adquiridas para
desempeniar ciertas funciones y tareas. Son las capacitaciones, doctorados,
MBA, diplomados, programas de entrenamiento, cursos suplementarios y otros,
los que ayudan a desarrollarlos. También se puede mencionar que el dominio
de una lengua extranjera o de programas de computacién, o especializaciones

en una tarea especifica también son parte de las habilidades duras.

1.3.2.3. Principales teorias sobre las habilidades blandas

Entre las principales teorias mencionamos:

Modelo de Extremera y Fernandez; quienes hacen referencia a las
destrezas necesarias a desarrollar por los trabajadores para ser efectivos en su
puesto de trabajo y tener alto desempeio laboral, De esta manera proponen
las siguientes dimensiones: comunicacion interpersonal y asertiva, liderazgo
eficaz, negociacion y toma de decisiones efectivas y el manejo inteligente de
las emociones.

El Modelo de Caprara, Barbaranelli y Borgogni; quienes definen a las
habilidades blandas como “la capacidad que tiene un individuo para
relacionarse, autoconocimiento, manejo de emociones y confrontar situaciones
adversas de forma creativa” (Caprara et al.,1995). Para estos autores las
habilidades blandas estan formados por las siguientes dimensiones: Apertura a
la experiencia, responsabilidad, estabilidad emocional, energia y afabilidad.

Los Componentes del Modelo de Caprara, Barbaranelli y Borgogni:

Energia. Son personas sociales, asertivos, comunicativos y optimistas.

Afabilidad. Generosos, comprensivos y se encuentran prestos a ayudar
a los demas.

Teson. Segun los autores este factor hace referencia a “la capacidad
para controlar la propia conducta, tanto para inhibir conductas no deseadas,

como para emprender actitudes proactivas” (Caprara et al., 1995, p. 18).
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El Control de las emociones y la apertura a la experiencia.

Otro Modelo, es el desarrollado por Goleman (1998), propone como
habilidades blandas, a las habilidades socioemocionales, llamadas también
habilidad de la inteligencia emocional determina y fortalece nuestro potencial
para desarrollar habilidades practicas, las cuales nos permitiran tener un mejor
desenvolvimiento en el ambito, personal, laboral y familiar. Basa su estudio en
5 dimensiones, las cuales mencionamos a continuacion:

Conocimiento de si mismo: Son aquellos saberes, sobre sentimientos
propios desarrollados a lo largo de nuestras experiencias diarias, los cuales
sirven para tomar eleccién de algo. Entre los indicadores de esta dimensién
mencionamos a: conciencia emocional y automotivacién, confianza en uno
mimo.

La autorregulacion: Es la capacidad sobre el control de nuestras
emociones, la cual permite generar un ambiente, sano y adecuado de trabajo,
con el fin de cumplir las actividades encomendadas de forma eficiente y sobre
todo contribuir al cumplimiento de objetivos. Entre los indicadores de esta
dimensibn mencionamos a: autocontrol y confiabilidad, integridad vy
adaptabilidad.

La automotivacién: Consiste en saber conducir nuestras mejores
decisiones hacia los objetivos planteados, ser partidarios de estrategias y
métodos creativos que permita actuar de forma perseverante y optimista frente
a los tropiezos que se pueda encontrar en el camino. Aqui de forma personal,
cada individuo buscara las razones y el entusiasmo para seguir adelante. Entre
los indicadores de esta dimensién mencionamos a: innovacién y motivacion
de logro, compromiso e iniciativa.

La empatia: Significa contar con la capacidad de tolerar la situacion y
sentimientos de otra persona, para asi poder ser participes en la ayuda que
este individuo pueda necesitar. Entre los indicadores de esta dimension
mencionamos a: comprender a los demas y orientacion hacia el servicio,
aprovechar la diversidad y conciencia politica.

Las habilidades sociales: Son las destrezas con las que un individuo
cuenta para tener un desenvolvimiento social efectivo, aquellas conductas
permiten al individuo actuar de forma flexible consiguiendo asi resolver
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disputas, negociar e interactuar de forma eficaz con las personas que lo
rodean. Entre los indicadores de esta dimension mencionamos a: liderazgo y

comunicacion, resolucion de conflictos, habilidades de equipo.

1.4. Formulacion del problema

Problema General

¢ Existe relacion entre el desempefio laboral y las habilidades blandas en
los Colaboradores de la CMAC Trujillo SA Agencia Moshoqueque- Chiclayo
20207

Problemas Especificos

¢, Cudl es el nivel del desempefio laboral en los Colaboradores de la
CMAC Truijillo SA Agencia Moshoqueque- Chiclayo 2020?

,Como se viene desarrollando las habilidades blandas en los
Colaboradores de la CMAC Trujillo SA Agencia Moshoqueque- Chiclayo 2020?

¢De qué manera se analiza la relacion entre el desempefio laboral y
las habilidades blandas en los colaboradores de la CMAC Trujillo SA — Agencia

Moshoqueque?

1.5. Justificacion e Importancia de estudio

Realizamos este estudio porque hemos encontrado que, en la empresa
estudiada, se contrata colaboradores sin poner énfasis en las habilidades
blandas, y como resultado, se tiene colaboradores desmotivacion, con
problemas de comunicacion interpersonal, conflictos constantes entre las
diferentes areas de trabajo, falta de trabajo en equipo e insatisfaccion en
general. Y consideramos con el andlisis detallado de las dos variables en
estudio (si es que encontramos relacion directa, se puede proponer programas

de desarrollo de las habilidades blandas para optimizar el desempefio laboral.

Justificacion Teobrica.
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Fundamentan las teorias de las variables que fueron sujetos al estudio,
como: la investigacion de Julio Mujica (2015) para la definicion conceptual de
las habilidades blandas. Asimismo, se tomd en cuenta la investigacion de
Pedraza (2010) para la definicién del desempefio laboral. El valor teérico se
justifica también por aquellos aprendizajes que son importantes que los
empresarios de la actualidad tengan acerca de las habilidades blandas, y que

tan importantes son para el logro de una ventaja competitiva organizacional.
Justificacion Metodolégica

Se justifica porque se empled el método deductivo el cual se basa en dar
conclusiones generales para explicaciones particulares; en cuanto a la técnica
fue la encuesta y como instrumento el cuestionario con preguntas debidamente
estructuradas que permitan medir y evaluar las habilidades blandas y el

desempeiio laboral.
Justificacion Practica

La investigacion contribuyd con la mejora del desempefio laboral de los
colaboradores y para ello se considerd importante fortalecer las habilidades
blandas. La empresa también se beneficiara porque permitirdA a los
colaboradores brindar un mejor servicio, lo cual les permitirA mejorar en su

productividad y contribuir al buen rendimiento econémico de la organizacion.

1.6. Hipbtesis

He. Existe relacion entre el desempefio laboral y las habilidades blandas de
los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo SA -

Agencia Moshoqueque- Chiclayo 2020.

Ho. No existe relacidén entre el desempefio laboral y las habilidades blandas de
los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo SA

— Agencia Moshoqueque- Chiclayo 2020.

1.7. Objetivos
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Objetivo general

Determinar la relacibn que existe entre desempefio laboral y las
habilidades blandas de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y

Crédito de Trujillo SA — Agencia Moshoqueque - Chiclayo 2020.

Objetivos especificos

Medir el nivel del desempeiio laboral de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo SA — Agencia Moshoqueque Chiclayo
2020.

Medir el nivel de desarrollo de las habilidades blandas en los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo SA —
Agencia Moshoqueque Chiclayo 2020.

Definir la relacién que existe entre el desemperio laboral y las habilidades
blandas de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de

Trujillo SA — Agencia Moshoqueque Chiclayo 2020.

27



Il. MATERIAL Y METODO
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2.1. Tipo y disefio de Investigacioén
Tipo de Investigacion

Esta investigacion es de tipo descriptiva correlacional.

Tipo Investigacion Descriptiva: Segun Rodriguez (2005) es descriptiva

por que se analiza e interpreta los fenomenos tal y como sucedieron.

Tipo correlacional: Segun Bernal (2010) es correlacional porque facilita
conocer el grado de relacion que existe entre dos o mas variables. De esta
manera pasaremos a evaluar de qué forma interactla la variable independiente

sobre la dependiente.

Disefio de la Investigacion

El disefio es no experimental - transversal

Por qué las variables no se manipulan durante la investigacion (Toro y
Parra, 2005).

Transversal, porque como afirma Rodriguez (2005) se analiza los datos

en un periodo de tiempo sobre una poblacion muestra.

De enfoque cuantitativo. Empleo de métodos cuantitativos y estadisticos

para corroborar hipétesis (Hernandez y Baptista, 2014)

Mediante este enfoque se cuantificaron los resultados obtenidos
empleando el analisis estadistico, para llegar a los objetivos propuestos,
validando de esta manera la relacién de las variables en estudio.

Simbolo:

Ox
|
|

0,

M : Colaboradores Caja Municipal de Trujillo
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Ox : Desempefio laboral
Oy: Habilidades blandas

r: Correlacion

2.2. Poblacion y Muestra

Poblacion

Segun Bernal (2010) la poblacion se define como el conjunto total de
elementos a los que se refiere el estudio. En esta investigacion, la poblacion

fue un total de 32 colaboradores.

Muestra
Segun Bernal (2010) se define como la parte especifica de la poblacion
de la cual se pretende obtener informacion, y a quienes se les aplicaran las
técnicas de recoleccién de datos que son previamente escogidas. Dentro del
trabajo realizado la muestra serd igual a la poblacién por ser una cantidad

reducida, por tanto, fue de 32 colaboradores.

2.3. Variables y Operacionalizacién
Variables
Definicién Conceptual
Variable 1 = Desempefio laboral
Para Montoya (2016) el desempeiio laboral es la evaluacién que se
encarga de determinar si un trabajador realiz6é bien sus tareas encomendadas.
Esto es estudiado en la psicologia organizacional o industrial, y forma parte de

la gestion de recursos humanos.

Variable 2 = Habilidades Blandas
Segun Goleman (1998) las habilidades blandas determinan el potencial
del colaborador para aprender las habilidades préacticas y ser eficiente en su

labor.
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Definicién Operacional
Variable 1- Desempefio Laboral

Para Montoya (2016) la escala de medicion del desempefio laboral esta
compuesto por los indicadores: Cumplimiento de metas, numero de errores
cometidos por mes, numero de quejas y de reclamos, participacion en trabajos

grupales y elaboracion de plan de trabajo.
Variable 2 — Habilidades Blandas

Segun Goleman (1998) la escala de medicion de las habilidades blandas
esta compuesto por los indicadores: Conciencia emocional y autoevaluacion,
confianza en uno mismo, autocontrol y confiabilidad, integridad y adaptabilidad,
innovacion y motivacion de logro, compromiso e iniciativa, comprender a los
demas y orientacion hacia el servicio, aprovechar la diversidad y conciencia
politica, liderazgo y comunicacion, resolucién de conflictos y habilidades de

equipo.
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2.1.1.
Tabla 1

Operacionalizacion de Variables

Operacionalizacion de la variable 1: Desempefio Laboral

Variable de Indicadores items Técnica e instrumento
estudio Dimensiones de recoleccion de datos
Orientacion de Cumplimiento de metas 1. Termina su trabajo oportunamente.
resultados 2. Cumple adecuad_amente con las tareas
gue se le encomienda.
Calidad Nro. de errores 3. Se muestra profesional en el trabajo.
. 4. Se muestra respetuoso y amable en el
cometidos por mes. trato
o Relaciones Nro. de quejas y de 5. Se muestra cortes con los clientes y con
pesempeno | | sus compafieros. Encuesta / Cuestionario
laboral Interpersonales reclamos 6. Brinda una adecuada orientacion a los
clientes.
Trabajo en Participacion en 7. Muestra aptitud para integrarse al equipo
. . 8. Se identifica facilmente con los objetivos
equipo trabajos grupales d .
el equipo
Organizacién Elaboracién de plan de 9. Planifica sus actividades.
10. Ejecuta sus actividades segun los

trabajo

procedimientos establecidos.

Fuente: Elaboracion propia

Tabla 2
Operacionalizacién de la variable 2: Habilidades Blandas
Variable de Dimensiones Indicadores
estudio

items

Técnica e instrumento

de recoleccién de datos
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Conocimiento de

si mismo

Autorregulacién

Habilidades
blandas

Automotivacion

Conciencia
emocional y
autoevaluacion

Confianza en uno
mismo

Autocontrol y
confiabilidad

Integridad y
adaptabilidad

Innovacion y
motivacién de
logro

Compromiso e
iniciativa

N

10.

11.

12.

Soy capaz de reconocer mis emociones y sus efectos
Conozco mis propias fortalezas y debilidades

Tengo seguridad en la valoracion que hago sobre mi
mismo/a y sobre mis capacidades

Soy consciente de mis capacidad para resolver
problemas

Soy capaz de manejar adecuadamente mis emociones y
los impulsos conflictivos.

Soy fiel al criterio de sinceridad e integridad y coherencia
personal

Soy capaz de asumir la responsabilidad de mis propios
actos.
Soy flexible para afrontar los cambios

Me siento cémodo y abierto ante nuevas ideas,
enfoques, e informaciones

Me suelo esforzar por mejorar o satisfacer un
determinado criterio de excelencia o de calidad

Soy capaz de secundar los objetivos de un grupo u
organizacion

Suelo estar dispuesto/a para actuar cuando se presenta
la ocasion.

Encuesta /

Cuestionario
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Empatia

Habilidades

sociales

Comprender a los
demasy
orientacion hacia
el servicio

Aprovechar la
diversidad y
conciencia politica

Liderazgo,
comunicacion

Resoluciéon de
conflictos

Habilidades de
equipo

13.

14.

15.

16.

17.
18.

19.
20.

21.

22.

Tengo la capacidad de captar los sentimientos y los
puntos de vista de otras personas e interesarme
activamente por las cosas que les preocupan.
Tengo la capacidad de anticiparme, reconocer y
satisfacer las necesidades de mis clientes.

Suelo aprovechar las oportunidades que me brindan
diferentes tipos de personas.

Tengo la capacidad de darme cuenta de las corrientes
emocionales y de las relaciones de poder subyacentes
en un grupo.

Sé utilizar tacticas de persuasion eficaces
Sé emitir mensajes claros y convincentes

Suelo tener habilidad para dirigir a grupos y personas.
Habitualmente sé negociar y resolver conflictos
interpersonales.

Habitualmente soy capaz de trabajar con los demas para
la consecucién de una meta comun.

Habitualmente suelo ser capaz de crear la sinergia
grupal en la consecucién de metas colectivas.

Fuente: Elaboracién propia
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2.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica de Recoleccion de Datos

Encuesta

Para Mufioz (2011), es una técnica que consiste en la aplicacion de

formularios en una muestra de una poblacion.

Instrumentos de Recoleccién de Datos

Cuestionario
Para Mufoz (2011), el cuestionario es un instrumento de recopilaciéon de

datos que consiste en aplicar formularios con preguntas abiertas o cerradas.

Validez y confiabilidad
Validez.

Para Bernal (2010), la validez muestra el rango con que pueden deducirse
andlisis y conclusiones a partir de ciertos resultados. Un instrumento pasa a ser
valido cuando cumple con brindar la informacion para lo cual se disefi6. Siendo
asi, esta investigacion tiene validez puesto que permite acceder a la informacion
necesaria para un adecuado diagnéstico de la situacion probleméatica y de esta
manera ofrecer conclusiones acertadas sobre sus causas. Asimismo, la validez lo

obtuvimos por 3 profesionales especialistas en el tema.
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Tabla 3

Validacion del cuestionario segun especialistas

EXPERTOS ESPECIALIDAD ELEMENTOS ELEMENTOS
DE DE
HABILIDADES DESEMPENO
BLANDAS LABORAL
Guillermo Ernesto Mg. en 22/22 10/10
Cabrejos Garcia Administracién
Giannina Del Pilar Mg. en 22/22 10/10
Gonzales Salcedo Administracion
Wilver Omero Rodriguez Dr. en estadistica 22/22 10/10

Lépez de investigacion

Confiabilidad

Segun Bernal (2010), la confiabilidad es la exactitud de los puntajes que se
obtienen de los mismos individuos, aun cuando se les aplican los mismos
cuestionarios en diferentes ocasiones. Quiere decir que, si el instrumento se
vuelve a aplicar de forma repetitiva a los mismos individuos los resultados finales
seran iguales o muy parecidos a los iniciales, y siendo asi, esta investigacion es
confiable en la medida en que la muestra y poblacién son reales. Para el estudio

realizado se empleé el software SPSS versién 25.

El alfa de Cronbach establece la fiabilidad de los items. Se obtuvo 0.854
para el cuestionario de habilidades blandas de Goleman y 0.848 para el
cuestionario de desempefio laboral de Montoya. Un instrumento se denomina
confiable cuando sobrepasa el promedio de 0.7, por lo tanto, si esto se cumple se

puede asegurar que los instrumentos son confiables.
2.5. Procedimiento de andlisis de datos

Para el minucioso estudio del procedimiento de los datos recogidos en el
cuestionario se empled el estadigrafo SPSS. A través de los instrumentos se
pudieron obtener datos relevantes con los cuales se formo una base de datos que

se pudo analizar con ayuda de Microsoft Excel, haciendo uso de los diferentes
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graficos y tablas. Luego, la informacién resultante fue analizada e interpretada

para determinar las causas de la situacion problematica de la empresa.

2.6. Criterios Eticos

Se tomaron en cuenta los criterios éticos considerados y establecidos por
(Norefia, et al., 2012).

Consentimiento informado

Desde que se inicid la investigacion, los colaboradores de la empresa
estudiada fueron puestos al tanto sobre el papel que desempefarian como
informantes, con el cual estuvieron de acuerdo, asegurandoles de que en ningun
momento la investigacion iria en contra de sus principios.

Confidencialidad

Los investigadores nos aseguramos que la identidad de los informantes esta
protegida, manteniéndolos en el anonimato, de tal manera que sientan confianza
de dar sus declaraciones con total libertad y no sean influenciados, haciendo que

los resultados obtenidos tengan total credibilidad.

2.7. Criterios de rigor cientifico

El estudio fue guiado por ciertos criterios de rigor cientifico, definidos por
(Norefia, et al., 2012).

Credibilidad: La credibilidad es un requisito importante en las
investigaciones ya que permite mostrar los sucesos tal como son percibidos por
los individuos, sin alterar ninguna situacion. La investigacion tiene que ser
reconocida como verdadera por quienes participan del estudio y por profesionales
expertos en el tema. Siendo asi, esta investigacion tiene credibilidad puesto que

los resultados guardan relacion, sin haber alterado o modificado las respuestas.

Objetividad o neutralidad: Los resultados deben tener un punto de vista
neutral, sin prejuicios, y ademas garantizar la veracidad de lo descrito por los
participantes. Asimismo, este criterio asegura que los instrumentos usados
reflejen los objetivos del estudio y que los resultados guarden estrecha relacion

con la literatura del tema en cuestibn. De este modo, los investigadores nos
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hacemos responsables de ofrecer perspectivas neutrales sobre el fendmeno
estudiado, y contrastando los resultados con los estudios realizados por

profesionales en el tema.

Transferibilidad: La transferibilidad se refiere a la capacidad de transferir los
resultados a otros contextos, tomando en cuenta la situacion del contexto y a los
participantes del estudio, para ello, se debe hacer una profunda descripcion de
estos, de manera que futuros investigadores puedan hacer las comparaciones
con sus respectivos estudios. De acuerdo con esto, cada lector debera tomar en
cuenta la descripcion de las caracteristicas de esta investigacion para su correcta
conclusién. Nos comprometemos a describir detalladamente cada causa del
problema general y del contexto en que se desarrollaron para que el lector decida
si puede transferirlo a su propio contexto.
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3.1. Tablas y Figuras

3.1.1 Desempefio Laboral
Tabla 4
Variable desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 1 3,1 3,1 3,1
Moderado 22 68,8 68,8 71,9
Alto 7 21,9 21,9 93,8
Muy alto 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacion obtenida del cuestionario de desempefio laboral

Figura 1

Variable desempefio laboral

DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

Moderado Alto Muy alto

Nota: De los encuestados, el 68,75% de los colaboradores de la Caja Municipal
manifiestan tener desempefio laboral en un nivel moderado, el 21,88% en un nivel
alto, el 6,25% en un nivel muy alto y el 6,25% en un nivel bajo.

Fuente: Tabla 4
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Tabla 5

Dimension orientacion de resultados

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Bajo 11 34,4 34,4 34,4
Moderado 12 37,5 37,5 71,9
Alto 6 18,8 18,8 90,6
Muy alto 3 9,4 9,4 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacién obtenida del cuestionario de desempefio laboral

Figura 2
Dimensién de orientacion de resultados

40

Porcentaje

Bajo Moderado Alto Muy alto

Nota: De los encuestados, el 37,50% de los colaboradores de la Caja Municipal
manifiestan que, en cuanto a la dimension orientacién de resultados estan en un nivel
moderado, el 34,38% en un nivel bajo, el 18,75%% en un nivel alto y el 9,38% en un
nivel muy alto.

Fuente: Tabla 5
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Tabla 6

Dimension calidad

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Bajo 7 21,9 21,9 21,9
Moderado 7 21,9 21,9 43,8
Alto 14 43,8 43,8 87,5
Muy alto 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacion obtenida del cuestionario de desempefio laboral

Figura 3
Dimensién calidad

50

Porcentaje

Bajo Moderado Alto Muy alto

Nota: De los encuestados, el 43,75% de los colaboradores de la Caja Municipal

manifiestan que, en cuanto a la dimensién calidad estan en un nivel alto, el 21,88%

en un nivel moderado, el 21,88% en un nivel bajo y el 12,50% en un nivel muy alto.
Fuente: Tabla 6
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Tabla 7

Dimension relaciones interpersonales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 1 3,1 3,1 3,1
Moderado 15 46,9 46,9 50,0
Alto 14 43,8 43,8 93,8
Muy alto 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacion obtenida del cuestionario de desempefio laboral

Figura 4

Dimension relaciones interpersonales

50

Porcentaje

Bajo Moderado Alto Muy alto

Nota: De los encuestados, el 46,88% de los colaboradores de la Caja Municipal
manifiestan que, en cuanto a la dimension relaciones interpersonales estan en un
nivel moderado, el 43,75% en un nivel alto, el 6,25% en un nivel muy alto y el 3,13%
en un nivel bajo.

Fuente: Tabla 7
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Tabla 8

Dimension trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Bajo 15 46,9 46,9 46,9
Moderado 8 25,0 25,0 71,9
Alto 7 21,9 21,9 93,8
Muy alto 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacion obtenida del cuestionario de desempefio laboral

Figura 5
Dimension trabajo en equipo

50

Porcentaje

Baijo Moderado Alto Muy alto

Nota: De los encuestados, el 46,88% de los colaboradores de la Caja Municipal
manifiestan que, en cuanto a la dimension trabajo en equipo estan en un nivel bajo, el
25,00% en un nivel moderado, el 21,88% en un nivel alto y el 6,25% en un nivel muy
alto.

Fuente: Tabla 8
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Tabla 9

Dimension organizacion

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 5 15,6 15,6 15,6
Moderado 13 40,6 40,6 56,3
Alto 9 28,1 28,1 84,4
Muy alto 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacion obtenida del cuestionario de desempefio

Figura 6
Dimension organizacion

50

Porcentaje

Bajo Moderado Alto Muy alto

Nota: De los encuestados, el 40,63% de los colaboradores de la Caja Municipal
manifiestan que, en cuanto a la dimension organizacion estan en un nivel moderado,
el 28,13% en un nivel alto, el 15,63% en un nivel bajo y el 15,63% en un nivel muy
alto.

Fuente: Tabla 9
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3.1.2 Habilidades Blandas
Tabla 10
Variable habilidades blandas en los colaboradores de la CMT

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Valido Nunca 3 9,4 9,4 9,4
Casi nunca 10 31,3 31,3 40,6
A veces 15 46,9 46,9 87,5
Casi siempre 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacién obtenida del cuestionario de habilidades blandas

Figura 7
Dimensién habilidades blandas en los colaboradores de la CMT

HABILIDADES BLANDAS

50

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: De los encuestados, el 46,88% de los colaboradores de la Caja
Municipal manifiestan tener habilidades blandas en un nivel regular, el 31,25% en un
nivel bajo, el 12,50% en un nivel alto y el 9,38% en un nivel muy bajo. Es decir, las
habilidades blandas de los trabajadores, van de nivel regular a muy bajo (87.5%), lo
cual indica que, se encuentran en un nivel bajo.

Fuente: Tabla 10
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Tabla 11
Dimensién conocimiento de si mismo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 9 28,1 28,1 40,6
A veces 14 43,8 43,8 84,4
Casi siempre 5 15,6 15,6 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacién obtenida del cuestionario de habilidades blandas

Figura 8

Dimensién conocimiento de si mismo

S0

Porcentaje

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: De los encuestados, el 43,75% de los colaboradores de la Caja
Municipal consideran que la dimension de conocimiento de si mismo estan en un
nivel regular, el 2813% en un nivel bajo, el 15,63% en un nivel alto y el 12,50% en un
nivel muy bajo.

Fuente: Tabla 11
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Tabla 12
Dimension autorregulacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 8 25,0 25,0 37,5
A veces 16 50,0 50,0 87,5
Casi siempre 4 12,5 12,5 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacién obtenida del cuestionario de habilidades blandas

Figura 9

Dimension autorregulacion

AUTORREGULACION

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre

Nota: De los encuestados, el 50,00% de los colaboradores de la Caja
Municipal consideran que la dimension autorregulacion estan en un nivel regular, el
25,00% en un nivel bajo, el 12,50% en un nivel muy bajo y el 12,50% en un nivel alto.

Fuente: Tabla 12
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Tabla 13

Dimensién automotivacion

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido  Nunca 9,4 9,4 9,4
Casi nunca 1 3,1 3,1 12,5
A veces 18 56,3 56,3 68,8
Casi siempre 7 21,9 21,9 90,6
Siempre 3 9,4 9,4 100,0

Total 32 100,0 100,0
Fuente: Informacion obtenida del cuestionario de habilidades blandas
Figura 10

Dimensién automotivacion

AUTOMOTIVACION

60

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces

Casi siempre

Siempre

Nota: De los encuestados, el 56,25% de los colaboradores de la Caja
Municipal consideran que la dimension automotivacién estan en un nivel regular, el
21,88% en un nivel alto, el 9,38% en un nivel muy bajo. El 9,36% en un nivel muy alto

y el 3,13% en un nivel bajo.

Fuente: Tabla 13
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Tabla 14

Dimension empatia

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Nunca 4 12,5 12,5 12,5
Casi nunca 14 43,8 43,8 56,3
A veces 5 15,6 15,6 71,9
Casi siempre 9 28,1 28,1 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacién obtenida del cuestionario de habilidades blandas

Figura 11

Dimension empatia

50

Porcentaje

Munca Casinunca Aveces Casi siempre

EMPATIA

Nota: De los encuestados, el 43,75% de los colaboradores de la Caja
Municipal consideran que la dimensién empatia estan en un nivel bajo, el 28,13% en
un nivel alto, el 15,63% en un nivel regular y el 12,50% en un nivel muy bajo.

Fuente: Tabla 14
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Tabla 15
Dimensioén habilidades sociales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Casinunca 3 9,4 9,4 9,4
A veces 12 37,5 37,5 46,9
Casi siempre 15 46,9 46,9 93,8
Siempre 2 6,3 6,3 100,0
Total 32 100,0 100,0

Fuente: Informacién obtenida del cuestionario de habilidades blandas

Figura 12
Dimensién habilidades sociales

HABILIDADES SOCIALES

a0

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Nota: De los encuestados, el 46,88% de los colaboradores de la Caja
Municipal consideran que la dimensién habilidades sociales estan en un nivel
alto, el 37,50% en un nivel regular, el 9,38% en un nivel muy bajo y el 6,25% en
un nivel muy alto.

Fuente: Tabla 15
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1.1.3. Correlacion desempeiio laboral y habilidades blandas

En la Tabla 16 y figural3, podemos observar que no existe evidencia suficiente
para aceptar la hipétesis general, pues la significancia de 0,215 es mayor a 0.05;
es decir, no se puede afirmar, que el desemperio laboral influye en las habilidades
blandas de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Truijillo

S.A. — Agencia Moshoqueque.

La correlaciéon entre las variables, desempefio laboral y habilidades blandas, es
positiva leve rho= 0,225, lo que significa que a medida que la variable desempefio
laboral aumenta, la variable habilidades también aumenta.

Tabla 16
Andlisis correlacional entre el desemperio laboral y las habilidades blandas

Correlaciones

Desempefio Habilidades
laboral blandas

Desempeiio laboral Correlaciéon de Pearson 1 ,225

Sig. (bilateral) ,215

N 32 32
Habilidades blandas Correlaciéon de Pearson ,225 1

Sig. (bilateral) ,215

N 32 32

Fuente: Cuestionario de desempefio laboral y las habilidades blandas

Figura 13
Diagrama de dispersion de relacién entre las variables desempefio laboral y

habilidades blandas
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3.2.Discusion de resultados

En la medicién del nivel de desempefio laboral (Figura 1), el 68,75% de los
colaboradores manifiestan tener desempefio laboral en un nivel moderado, el
21,88% en un nivel alto, el 6,25% en un nivel muy alto y el 6,25% en un nivel bajo.
Nuestro estudio demostré que el desempefio se encuentra en un nivel moderado
y puede deberse al bajo nivel de desarrollo de las habilidades blandas (46,88%
manifiestan tener habilidades blandas en un nivel regular, el 31,25% en un nivel
bajo). Segun Bizneo (2020), el desempefio laboral, es una variable de interés para
las organizaciones porque se relaciona con la motivacion y satisfaccion de los
trabajadores, con ello se puede estudiar la productividad de la organizacion, pues
se conoce que mientras un colaborador esté insatisfecho y desmotivado, no podra
ejercer bien sus funciones laborales, ya que en mayoria hard las actividades por
cumplir obviando asi, si su desempefio es bueno o malo. Vera (2016) en su
estudio “La gestion por competencias y su incidencia en el desempefio laboral del
talento humano en el banco Guayaquil — Agencia Portoviejo”, determiné que el
nivel de desempefio de los trabajadores se debe a la gestidn realizada por la alta
gerencia de la organizacion en cuanto a las evaluacion y fortalecimiento de estas,
pues aqui se concluyd que es muy importante que los altos ejecutivos gerenciales
hagan un seguimiento continuo a los colaboradores con la finalidad de medir sus
competencias y poder establecer estrategias que les permitan potenciarlas, pues
no sélo se deben basar en medir la rentabilidad y bajo desempefio también se

debe trabajar con las competencias de su talento humano.

En la medicion de la dimension orientacion de resultados de la dimension
desempeiio laboral (Figura 2), el 37,50% de los colaboradores de la Caja
Municipal manifiestan que, en cuanto a la dimension orientacion de resultados
estan en un nivel moderado, el 34,38% en un nivel bajo, el 18,75%% en un nivel
alto y el 9,38% en un nivel muy alto. Segun Montoya (2016) esta dimension se
define como la capacidad del individuo para la consecucion de los resultados
planificados. Al respecto, Mestanza y Ubillus (2019) en una investigacion
realizada para medir el desempefio laboral de los colaboradores en el Instituto
Cayetano Heredia, encontrd que la dimension orientacion hacia los resultados es

desfavorable, los colaboradores perciben que las autoridades solo se preocupan
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por obtener resultados, obligandolos a seguir normas y reglamentos sin darles

participacion y autonomia al momento de desarrollar sus funciones.

En la medicion de la dimension calidad de la dimension desempefio laboral
(Figura 3), el 43,75% de los colaboradores de la Caja Municipal manifiestan que,
en cuanto a la dimension calidad estan en un nivel alto, el 21,88% en un nivel
moderado, el 21,88% en un nivel bajo y el 12,50% en un nivel muy alto. Segun
Montoya (2016) esta dimension se define como la capacidad para cumplir con el
trabajo sin errores y con el uso adecuado de recursos.

En la medicion de la dimension relaciones interpersonales de la dimension
desempeiio laboral (Figura 4), el 46,88% de los colaboradores de la Caja
Municipal manifiestan que, en cuanto a la dimension relaciones interpersonales
estan en un nivel moderado, el 43,75% en un nivel alto, el 6,25% en un nivel muy
alto y el 3,13% en un nivel bajo. Segun Montoya (2016) esta dimensién se define
como la capacidad de comunicacion, manejo de los conflictos y trato adecuado

con los compairieros.

En la medicién de la dimensién trabajo en equipo de la dimension desempefio
laboral (Figura 5), el 46,88% de los colaboradores de la Caja Municipal
manifiestan que, en cuanto a la dimension trabajo en equipo estan en un nivel
bajo, el 25,00% en un nivel moderado, el 21,88% en un nivel alto y el 6,25% en un
nivel muy alto. Segun Montoya (2016) esta dimension se define como la
capacidad para integrarse a grupos, colaboracion y equipo de trabajo. Mestanza y
Ubillus (2019) en una investigacién con la finalidad de medir el desempefio laboral
de los colaboradores del Instituto Cayetano Heredia encontré que la dimensiones
orientacién hacia los resultados son desfavorables, perjudicando los objetivos
planificados.

En la medicién de la dimension organizacién de la dimension desempefio laboral
(Figura 6), el 40,63% de los colaboradores de la Caja Municipal manifiestan que,
en cuanto a la dimension organizacion estan en un nivel moderado, el 28,13% en
un nivel alto, el 15,63% en un nivel bajo y el 15,63% en un nivel muy alto. Segun

Montoya (2016) esta dimension se define como la capacidad de planificacién y
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organizacién para el logro de los objetivos.

En la medicion de las habilidades blandas en la Caja Municipal de Truijillo
(Figura 6), el 46,88% de los colaboradores manifiestan tener habilidades blandas
en un grado regular, el 31,25% en un bajo grado, el 12,50% en un grado alto y el
9,38% en un grado muy bajo. Es decir, las habilidades blandas de los
trabajadores, van de nivel regular a muy bajo (87.5%), lo cual indica que, se
encuentran en un nivel bajo. Segun Gutiérrez (2016) la gestion adecuada de las
habilidades blandas de los trabajadores en la empresa marca la diferencia de una
empresa eficiente de otra que no lo es, es por eso que se invierte en la
capacitacion de los profesionales para diferenciarse y destacarse como empresa
dentro del competitivo mercado actual. Al respecto, Agudelo y Restrepo (2017)
investigaron la efectividad de diferentes actividades que permitan mejorar el
desempeiio laboral bajo el fortalecimiento de las habilidades blandas vy
concluyeron habilidades blandas como el liderazgo, trabajo en equipo, toma de
decisiones, comunicacion asertiva, resulta muy efectivo para el desempefio

eficiente de los trabajadores.

En la medicién de la dimension conocimiento de si mismo (Figura 7), el
43,75% de los colaboradores de la Caja Municipal, tienen un grado regular, el
28,13% en un grado bajo, el 15,63% en un grado alto y el 12,50% en un grado
muy bajo. Goleman (1998) indica de forma clara y precisa que las organizaciones
que quieran potenciar el manejo emocional de su talento humano, deben tener
muy claro que, para el logro de lo propuesto, partird del desarrollo de la habilidad
autoconocimiento de si mismo, ya que de este modo cada colaborador sabra y
reconocer todos sus impulsos y forma de actuar en la realizacién de distintas
actividades. Esto se comprueba, en la investigacion de Romero (2016) sobre la
Inteligencia emocional y el clima organizacional, que es importante que cada
individuo sepa y aprenda a manejar sus sentimientos, bajo los diferentes
contextos diarios en los que se encuentre, con la finalidad de ser participe en la
contribucion de contar con un ambiente laboral tranquilo, sano y sobretodo

agradable.
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En la medicion de la dimensién autorregulacion (Figura 8), el 50,00% de los
colaboradores tienen un grado regular, el 25,00% en un grado bajo, el 12,50% en
un grado muy bajo y el 12,50% en un alto grado. Al respecto, Troncoso (2018)
manifiesta la importancia de la autorregulacion y como puede afectar el
desemperio laboral, ya que aqui el individuo debe manejar su conducto de forma
eficiente, para que esto permita realizar un buen trabajo en conjunto y asi cumplir

con las metas establecidas sea de forma individual o grupal.

La dimensién automotivacién (Figura 9), el 56,25% de los colaboradores
fueron detectados con un grado regular, el 21,88% con un grado alto, el 9,38% en
un grado muy bajo. El 9,36% en un grado muy alto y el 3,13% en un grado bajo.
Al respecto, Troncoso (2018) en una investigacion sobre inteligencia emocional y
desempefio laboral, manifiesta con un 63.33%, que la automotivacion personal es
fundamental para un desenvolvimiento eficiente, ya que esto otorga confianza y
seguridad para luchar por conseguir los resultados esperados, ademas de

establecerse metas personales de superacién dentro de la organizacion.

En la medicion de la dimension empatia (Figura 10), el 43,75% de los
colaboradores de la Caja Municipal, lo consideran en un grado bajo, el 28,13% en
un grado alto, el 15,63% en un grado regular y el 12,50% en un grado muy bajo.
Segun Goleman (1998) la empatia, es tener la capacidad de tolerar la situacion y
sentimientos de otra persona, para asi poder ser participes en la ayuda que este,
pues ello mejora no solo la relacién con los demas, también tiene incidencia en el
desempeifio laboral. Al respecto Troncoso (2018) en una investigacion realizada,
encontré que el 56.67% de los colaboradores manifestaban estar totalmente de
acuerdo con la empatia como cualidad fundamental para el buen manejo
emocional, esto implica partir de un trabajo colaborativo y en conjunto, que
incremente los niveles de productividad, alcanzando asi buenos indices de
rentabilidad que permitan a una organizacién continuar compitiendo en el

mercado empresarial.

En la medicion de la dimension habilidades sociales (Figura 11), el 46,88%
de los colaboradores de la Caja Municipal, lo consideran en un grado alto, el

37,50% en un grado regular, el 9,38% en un grado muy bajo y el 6,25% en un
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grado muy alto. Segun Goleman (1998) las habilidades sociales son destrezas
que tienen las personas para tener un desenvolvimiento social efectivo, aquellas
conductas permiten al individuo actuar de forma flexible consiguiendo asi resolver
disputas, negociar e interactuar de forma eficaz con las personas que lo rodean.
Troncoso (2018) refiere en una investigacion realizada en una empresa de
servicio en el Cuzco, encontré que las habilidades sociales desarrolladas en los

trabajadores les permite ser mas resolutivos.

La correlacion entre las variables, habilidades blandas y desempefio laboral, es
positiva leve rho= 0,225, lo que significa que a medida que la variable habilidades
blandas aumenta, la variable desempefio laboral también aumenta. Se ha
encontrado coincidencias en varias investigaciones de Silvestre (2019), Vallejos
(2019), Leon (2017), Del Aguila, Fernandez y Zarate (2016), Huaman (2017),
Ayala y Bustamante (2019), asi como, Fuentes, (2018).
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IV.CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES

59



4.1.Conclusiones

Se determiné la relacion lineal positiva leve (rho = 0,025), entre
desempeiio laboral y las habilidades blandas de los colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujilo SA — Agencia Moshoqueque -
Chiclayo 2020.

%+ Se diagnostico el nivel de desempefio laboral de los colaboradores en un
nivel moderado a bajo. Los trabajadores lo manifiestan por el incumplimiento de
metas, numero de errores cometidos por mes, numero de quejas y de

reclamos, moderada participacion en trabajos grupales y de planificacion.

+ Se diagnosticé que las habilidades blandas de los colaboradores de la
Caja Municipal de Trujillo, tiene niveles de regular a muy bajo. Los resultados
son un reflejo de la falta de politicas de desarrollo humano de la institucion, y
sobre todo en habilidades.

%+ Se comprobo la relacion lineal positiva entre las variables en estudio, lo

que significa que a medida que la variable desempefio laboral aumenta, la
variable habilidades blandas, también aumenta.
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4.2.Recomendaciones

% Se sugiere a la empresa, que el departamento de recursos humanos, en
especial al &rea de seleccion de personal, tenga en consideracion la evaluacion
de habilidades blandas relacionadas al puesto de trabajo en su proceso de
eleccion de candidato idoneo para el puesto y que tenga igual o mayor

valoracion que las habilidades cognitivas.

% Se recomienda a los ejecutivos de Alta Gerencia, de la Caja Municipal
de Trujillo SA, que, dentro de sus programas de capacitaciéon y desarrollo de
personal, considere implementar programas completos de formacion de
habilidades blandas a todo su personal, tanto administrativo como de servicio,
porque no solo mejoraria el desempefio laboral sino también variables como la

motivacion, compromiso laboral y clima organizacional.

% Dentro del programa de formacion se recomienda especial énfasis en
habilidades blandas. Entre los talleres de desarrollo de las habilidades blandas,
también deben estar enfocadas a temas relacionados a manejo del estrés y de
la tolerancia, empatia y habilidades de comunicacion, para mejorar sus
comportamientos y actitudes para mejorar el desempefio laboral.

¢ Propiciar que las empresas de servicio en diferentes giros de negocios
brinden e inviertan su capital en talleres para una buena puesta en practica de
las habilidades blandas en los colaboradores de los otros rubros, con miras a
fomentar el involucramiento de un personal motivado, que maneje un buen
nivel de comunicacion y que sepa trabajar en equipo, para que pueda ser el
soporte ideal en tiempos dificiles y sobretodo tenga esas ganar de superar
cualquier obstaculo presentado ante la realizacion de los objetivos

empresariales.
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ANEXO 1

Cuestionario de Desempefio Laboral

Estimados colaboradores, se pide unos minutos de su tiempo para
responder el siguiente cuestionario; dicho cuestionario tiene como finalidad
contribuir con el desarrollo de nuestra tesis titulada “EL DESEMPENO
LABORAL Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS COLABORADORES DE
LA CMAC TRUJILLO SA — AGENCIA MOSHOQUEQUE- CHICLAYO 20207,

por lo que se le pide que su respuesta sea lo mas objetiva posible.

Instructivo:

Lea detenidamente los aspectos que se le pregunten y coloque un aspa

donde crea conveniente

Muy Bajo 1 Desempefio laboral no aceptable
Bajo :2  Desempefio laboral regular
Moderado :3 Desempefio laboral intermedio
Alto :3 Desempefio laboral bueno
Muy Alto 4 Desempefio laboral excelente
. P
Item .
untaje
ORIENTACION DE
RESULTADOS
Termina su trabajo
oportunamente.

Cumple adecuadamente con las

tareas que se le encomienda.

de trabajo.

Realiza un volumen adecuado

CALIDAD

No comete errores en el trabajo.

recursos.

Hace uso racional de los
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No requiere de supervision

frecuente.

Se muestra profesional en el

trabajo.

Se muestra respetuoso y amable

en el trato.

RELACIONALES
INTERPERSONALES

Se muestra cortes con los

clientes y con sus comparieros.

Brinda una adecuada orientacion

a los clientes.

Evita los conflictos dentro del
equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

Muestra aptitud para integrarse

al equipo

Se identifica facilmente con los

objetivos del equipo

Colabora con los demas para el
logro de objetivos.

ORGANIZACION:

Planifica sus actividades.

Ejecuta sus actividades segun

los procedimientos establecidos.

Se preocupa por alcanzar las

metas

Puntaje total

Gracias por contribuir con la investigacion.
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Cuestionario de Habilidades blandas

Estimados colaboradores, se pide unos minutos de su tiempo para
responder el siguiente cuestionario; dicho cuestionario tiene como finalidad
contribuir con el desarrollo de nuestra tesis titulada “EL DESEMPENO
LABORAL Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS COLABORADORES DE
LA CMAC TRUJILLO SA — AGENCIA MOSHOQUEQUE- CHICLAYO 20207,
por lo que se le pide que su respuesta sea lo mas objetiva posible.

Instructivo:

Lea detenidamente los aspectos que se le pregunten y coloque un aspa

donde crea conveniente

» Nunca = 1 Nivel Muy bajo

» Casinunca = 2 Nivel bajo

» Aveces = 3 Nivel regular

» Casi siempre = 4 Nivel alto

» Siempre = 5 Nivel muy alto
items

Soy capaz de reconocer mis emociones y sus

Conozco mis propias fortalezas y debilidades

Tengo seguridad en la valoracion que hago

sobre mi mismo/a v sobre mis capacidades.

Soy capaz de manejar adecuadamente mis

emociones y los impulsos conflictivos.

Soy fiel al criterio de sinceridad e integridad y

coherencia personal

Soy capaz de asumir la responsabilidad de mis

propios actos.

Soy flexible para afrontar los cambios

Me siento comodo y abierto ante nuevas ideas,

enfoques, e informaciones

Me suelo esforzar por mejorar o satisfacer un

determinado criterio de excelencia o de calidad
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Soy capaz de secundar los objetivos de un

grupo u organizacion

Suelo estar dispuesto/a para actuar cuando se

presenta la ocasion.

Tengo la capacidad de captar los sentimientos
y los puntos de vista de otras personas e interesarme

activamente por las cosas que les preocupan.

Tengo la capacidad de anticiparme, reconocer

y satisfacer las necesidades de mis clientes.

Suelo aprovechar las oportunidades que me

brindan diferentes tipos de personas.

Tengo la capacidad de darme cuenta de las
corrientes emocionales y de las relaciones de poder
subyacentes en un grupo.

Sé utilizar tacticas de persuasion eficaces

Sé emitir mensajes claros y convincentes

Suelo tener habilidad para dirigir a grupos y

Habitualmente sé negociar y resolver conflictos

interpersonales.

Habitualmente soy capaz de trabajar con los

demaAs nara la consecucion de 11na meta comiin

Habitualmente suelo ser capaz de crear la

sinergia grupal en la consecucién de metas

Gracias por contribuir con la investigacion.
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ANEXO 2

Validacion por Juicio de Expertos

Experto 1: Magister. En Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL | Lifiana Marivel Figueroa Roque.
JUEZ
PROFESION Lic. Administracion de Empresas,
ESPECIALIDAD Lic. Administracion de Empresas,
GRADO Magister.
ACADEMICO
EXPERIENCIA |30 de docente
PROFESIONAL
(ANOS)
CARGO Coerdinadora del Area Académica de Administracién de Empresas LES.T.F "PSY 0",

Titulo de la Investigacion: EL DESEMPENO LABORAL Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS
COLABORADORES DE LA CMAC TRUJILLO S.A. — AGENCIA MOSHOQUEQUE- CHICLAYO, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y |Cieza Romero, Yullisa Del Piler
APELLIDOS |Rosilio Vargas, Oscar Roberto
ESPECIALIDAD | Escuela de Administracién
INSTRUMENTO -l
EVALUADO Cuestionario
GENERAL
Determinar la relacion que existe entre las habilidades blandas y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y
Crédito de Trujitlo S.A. - Agencia Moshoqueque, Chiclayo, 2020,
ciFicos
e Medir el nivel de desamolio de las habilidades blandas en los
colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Trujilio
S.A - Agencia Moshoqueque Chiclayo, 2020,
OBJETIVOS DE « Medir el nivel del desempefio laboral de los colaboradores de la Caja
LA Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A. — Agencia Moshogquaque
INVESTIGACION Chiclayo, 2020.

o Demostrar la relacion que existe entre |las habilidades blandas y &l
desempaino |zsboral de los colaboradores de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Trujillo S.A. — Agencia Moshoquegue, Chiclayo,
2020
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DIMENSION 1: Autoconocimiento

Indicador 1.1: Conclencia emocionsl y autoovaluacion.

TAl X TOD(

1. Soy capaz de reconocar mis SUGERENCIAS:
amociones y sus elecics

2. Corczco mis propias fortakezes y T X ) TO(
Gebiidudas. SUGERENCIAS:

Indicador 1.2; Confisnza en uno mismo.

3. Tergo seguridad en & valomcitn TAL X ) TO(
Gue hago =obre mi msmo'a y scbre C
més capacidades SUGERENCIAS:

4 Soy PEES TAL X ) TD{
capecidades para rescivar SUGERENCIAS
problemmas.

DIMENSION 2: Autorregulacion
Indicador 2.1: Autocontrol y confisbilidad.

5. Soy capez de manejar TA A’ TD(
fdecusdaments mis emociones y SUGERENCIAS:
b‘mbocoum

TM X ) TO(

6. Soy fel & criterio de sincandad &

Inlegridad y cohsrerce persona. SUGERENCIAS:
Indicador 2.2: Intogridad y adaptadilided

7. Soy capaz de stumi i ™ ) To{
responsabilded de mis propios SUGERENCIAS:
chon

TA &% ) TD{
8. Soy flexibie pars sfrontsr kos ;
St SUGERENCIAS:
DIMENSION 3: Automotivacion
Indicador 3.1: Innovacién y motivacion de logro
Ta S ) TD(

140



9. Meé sianto comodo y abeno ane SUGERENCIAS:
Nuevas ideas, enfoques. &
10, Me susio estorzar per kst o ™ &) To(
de excelencia o de calidad SUGERENCIAS:
Indicader 3.2: Compromiso e Inlclativa
T T
11. Soy capar de secundar los AX D ay
chistivos de un grupo u SUGERENCIAS:
ornganizacon
TA X ) TD(
12, Sulo estar dispuesion pars schuar
cusndo se presenta s acssion. SUGERENCIAS:
ION 4:

Indicader 4.1: Comprender a los demas y orientacion hacia ¢l servicio

117¢mbw&wm

SenBMantos y 103 Duntcs de vists de TAL X ) TD(
olris perzcnas @ inderesarme SUGE .
activarments por las cosas que los TR
e Pr80Cupan.
. Tongotham ™ & ) To(
syistacer
mdon-dnm SUGERENCIAS!

mwu:ammuamnymmum

15. Suelo sprowachar las cportunidades TA X ) T0{
qué me bondan diferanies lipos de )
porsonss. SUGERENCIAS:

16. Tengo & copacided da corme TAL X ) TD(
Ganta doe ks comenles
smocionales y de Ixs relaciones de SUGERENCIAS:
poder subyacantes 8n un grupo.

DIMENSION 5: Habilidades Sociales
indicador 5.1: Liderazgo, comunicacion
T. [ T0
17. S& ullizer tacticas de persussidn A )\ : {
SUGERENCIAS:
18, Sé emitr mensses cams y
comincentos. TAX ) TO(
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SUGERENCIAS:

Indicador 5.2: Resolucion de confictos

TAL £ ) TO(
19, Suwdo terer hablidad para difigir & J
Qpos y personas. SUGERENCIAS:
TAL X)) TDI(
20. Hsbitusimenle 30 megocar y
msoiver conficios nterpersonakes. SUGERENCIAS:
Indicador 5.3: Habilidades de equipo
21. Hablualments 30y capaz de tabajar TAL X ) Th(
con ios demas pers & consecuddn de SUGERENCIAS:
una meta comon,
22. Habitusimene suek 501 capaz de TALX ) TO(
cesf |l sinagla grgel en B .
COMEcCOn de Mmadks colectivas. SUGERENCIAS:
[ VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
DERENSION 1: Orientacién e resultados
Indlcador 1.1: Cumplimiento de metas
TAL %) T0{
23 Termina su rabafo oportiunsments. SUGERENCIAS:
TAL > ) TO(
24. Cump% adecuadamente con las SUGERENCIAS:
fareas que 36 ke encomienca.
SUGERENCIAS:
DIMENSION 2: Calicad

Indicador 2.1: Nro. de errores comtidos por mes

25. Se muestra profesional ol i TO(
ooy o SUGERENGIAS:
TAL X ) To(
N svcerEsE
DIMENSION 2: Relaciones intorpersonales
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Inclicador 3.1: Nro. de quéjas y de reclamos

27. S muestra cortés con los ) ')( ) ¥y }
clentes y con sus companerns. SUGERENCIAS:
™ X)) TD( )
28, Brinda una sdecunds
ofientacido 8 e dieetes SUGERENCIAS:
DIMENSION 4: Trabsjo en oquipo
Indicador 4.1: Participacion on trabajos grupales
™ X ) TRl )
20 Mussirs splitud pars inlegranss :
8l equipo. SUGERENCIAS:
T X ) ()
¥ Se dentica facémente con los
objstvos del equipo. SUGERENCIAS:
DIMENSION 5: Orgarizacion
Inicador 5.1: Elaboracién de plan de trabajo
- TA[ M) TO{ )
3. iNca sus actividades, X
32. Ejacuts sus aclividaces TAC X ) 0§ L)
#570n o8 procadimiantos
establecidos. SUGERENCIAS
PROMEDIO OBTENIDO: N TA: N TO:
COMENTARIOS GENERALES
OBSERVACIONES

FRMA DE EXPERTO
cLap: 2954
DN 17334836
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Experto 2: Magister en Administracion

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

NOMBRE DEL
JUEZ

Glanning Da' Flar Gonzdles Sakcado

PROFESION

Lc. Administracién

Gestin Flblica

Magister

O Gestén Pubkca. "MFL”

Jeta de Area- MYPES *M P L "

Thulo de la Inveatigacidn: L OCSENPLRO LABORAL ¥ LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS
COLABORADORES DE LA OMAC TRUSLLO S.A. ~ AGENCA MOSHOOU EQUE- CHIKLAYD, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMERES Y |Yulisa De! Piar. Ceza Romero
APELLIDOS | Qscar Roberdo, Resilo Vargas
ESPECIALIDAD | Escusla de Administracdn
INSTRUMENTO
SENERAL
Detarmingr 12 milacidn que sxiste enire lns habildades boncas v &
Gasampefio Bbord de los colatoradores de 2 Caja Municipal de Ahomo y
Crodeo do Trgilo S A ~ Agenca Mcahoqueque, Chiciayo, 2020
EspeCiFIcOs
o Madr ol nivel de desarmolo de s habidedes digndas en s
e colaboradcres @8 s Cags Muncipal de Ahcero y Cradito de Trupho

Madr & nival g6l depserpedo (aboral de los coladoradares de iz Caja
Mumrcipad de Aharro y Crediio de Trujio S A ~ Agencia Moshoguegas
Chiclaryo, 2020

Demostar &a relacidn que exdste entro les hadiidadss blandias v ¢
dasemgefic atoral de ics colsbornsonss ds s Cajs Mumicpal de
Ahcero y Crécilo de Truilo £.A. — Agence Moshoguegue, Chiddayo,

EVALUE CADA ITEM DEL ISNTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN "S" SIES
SIEMPRE CON EL ITEM O "CS" Si ES CAS! SIEMPRE, SI ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El cusstionano o353 bajo la =scala de Likert considerando las siguenies
allemativas Nunca {1}, GnlNunm(?)‘.;)\nuu(BJ,Caﬁsm(‘)y

VARIABLE. Habilidades Blandas
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DINENSION 1: Autoconocimiento

Indicador 1.1: Conciencia emocional y autoevaluacida.

1. S0y CRPRZ 04 1econecer mis N 4 YO8 )
" emocianes'y sus efacios SUGERENCIAS:
2. Conozco mis peopias fortalezas y ™wW ) TO( )
Gablidades, BUCERENCIAS:
Indicador 1.2 Conflanza en uno mismo.
3. Tengo segundad on la valoraoon TA ) TO( )
SORENG S50 NY I T S0rr SUGERENCIAS:
T, T
4. Soy conscente 08 mis A ) AN
capaodades para resolver SUGERENCIAS:
problamas
DIMENSION 2: Autorregulacion
Indicador 2.1: Autocontrol y confisdilidad.
5. Soy capsz de manejar LL. ) TOI( )
scecuncamente coores
b Sl suoERENCAS
TN, ) TO{ H
&. Soy fel al ortenc de sincenidad @
iN1egndad y corerancis parsanal SUGERENCIAS
Indicador 2.2: ntegridad y adaptabilided
7. Soy capaz de asumir fa TA{ ) TD( )
mwmoddemom SUGERENGIAS:
TAl ) TO( )
cambos
DIMENSION 3: Automativacion

Indscador J.1: Innovacidn y motivaciédn de logro
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9 Me sanio comede y stierio anle TA( ) TO{ }
nusvRs idesx scdogues, ¢
Informacicnes. SUGERENCIAS:
10. Me suslo asforzar por mejorar o L S ™o )
S2MSdcer Un SelerMingds crisno .
de excalencis o de calidad BUGERENCIAS:
Indicador 3.2: Compromise ¢ iniciativa
11. Soy capaz de secunder los ™ ' "o )
cbjelrvos de un grupo u .
organzadén SUGERENCIAS:
12 Sueio estar dapuesio’s pars Ackasr ™ ) TO( '
DIMENSION 4. Empaltis

ndicador 4.1: Comprender a los demds y orientacidn hacla of servicio

13. Tengo 1a capaciced e captsr los

Santinmentas y ios pumtos de vista de ™ ) TO( )
OFES  PErSONAs & nbereestTe RENCIAS:
aclhvaments por s cosas que les TUAERENCINS
pRCCun@an

14. Tengo I capaddad de andcpanme, TAL ) TOI )
reconocer  y  satisfacer (as
neacesidaces de mis clertes. SUGERENCIAS:

Ingiesdor 4.2: Aprovechar la diversidad y conciancis politics

158 Sueh aprovechar 183 oponuridedes TAL ) TDY )
que me brindan dferenies lipos de
personas SUGERENCIAS
16.Tengo la capacidad do darme TAL ) e )
cuarta de las Comames
eMocoNakes y de las relacionas de SUGERENCIAS:
poder subyacenias en un rupe,
DIMENSION 5: Habilidades Soclales
Indicader 5.1; Liderazgoe, comunicacion
™, ) TOD({ )

17. Sé Jilzar Wctcas oo persuasion
oficaces.
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16. ¢ cmiir mensajes caros y TA ) TO(
S SUGERENCIAS
indicador 5.2: Resclucidn de confctos
19. Suslo tener habidad para dirigr # w2 e
QUUPOS i PArsCNas. SUGERENCIAS.
A ) TO{
20. Habnuaments sé regocinr Y
resolvar conficios Intarpersonales. SUGERENCIAS:
Indicador 5.3: Habikdades de equipo
24 Haotuaimente soy capas de Yabajse T ) TO(
con los cemas para k2 consecucedn de CUGERENCIAS:
una mets comin,
22 Habbusiments suelo s Caosz de TN ) To¢
crear & sinorgis grnpsl en B BUGERENCIAS:
CONBECLCON O melas colectvas b
VARIABLE:
DIMENSION 1: Orentacion de resultades
Indicador 1.1: Cumpliméento de metas
23 Termi ra opartunamenis Lo ’ ok
L na sJ
- SUGERENCIAS:
A ) TD(
24. Cumple adecscamento con las SUGERENCIAS:
trreas que 0 le encomenca.
SUGERENCIAS:
DIMENSION 2 Calidad
Indicador 2.1: Nro. de errores cometicos por mes
28 Se muesira peofesonal en o TN ) TO(
rataio. SUGERENCIAS:
26. Geo muesirs retpeluosd y ™ ) TO(

amabie en el ¥ato
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SUGERENCIAS:

DIMENSION 3: Relaciones interporsonales

Indicador 3.1: Nro. de quejas y de reclamos

27 Se muestra cords con ks ™ | TD{ )
chenias y 0on 548 companeras. SUGERENCIAS:
28. Brnda Lra BCGCUACH ™ To( )
OrRTASGON & lon Cismies SUGERENCIAS:
DIMENSION 4: Trabajo en equipo
Indicador 4.1: Participacion en trabajos grupaies
T T0
28, Mues¥a optiud para Inegranse i ) { )
al aquipo SUGERENCIAS:
30. Se identitca fackmente con los TAL ) ToC )
ksl dat adna. SUGERENCIAS
DIMENSION 5: Orgarizacién
Indicador .1: Elaboracién de plan de trabajo
31 Planifica sus actvidades ™o LAA S
SUGERENCIAS
32. Ejeauta sus actividades ™) TO( )
segun o5 procedimientos
csabiscicos. BUGCERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: N'TA N TD
COMENTARIOS GENERALES
OBSERVACIONES
e N
Mg, Cimasats
DNE:
CLAT 1IINY
FIRMA DE EXPERTO
CLADt 4y S EES
oni: 413 13
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Experto 3: Doctor en Estadistica

INSTRUMENTO DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Witver Omero Rodeiguss Lopse

L. Estadistica

EMS0Ie0Ca an | mestigadtn

Docior en Extadistca

26 ahos en la Universidad Pedeo Ruz Galo

Decanc del colegio 5o Estadisicas del Pan- Riciin Lambaysque

Titaio de 18 INvestigacion: £L DESEMPENG LABORAL ¥ LAS HARLIDADES BLAMDAS ON 104
COLABORADORES DI LA CMAL TRUILLO 5.4, — AGENCI MOS KOG EQUE- CHICLAYD, 2020

DATOS DE LOS TESISTAS
NOMBRES Y | Yuliss Del Pisr, Claea Romen
APELLIDOS | Oscar Robate, Rosilo Virgas
ESPECIALIDAD | Escucla de Adminiatracion
INSTRUMENTO
EVALUADO Cuestionanc
GENERAL
Determicar | relscin que existo entro fas habildades blandas y al
desempano laboral de los colaborndores de la Caja Municipal de Ahoemo y
Crédito de Trutio S A - Agencin Moshoquogue, Chiclayo, 2020
ESPECIFICOg
* Medr ¢l nivel de desaerclc do ki babiidedes Blasdas an oa
colaboradores o la Can Muscpal de Ahormo y Crddlo de Tl
LA = Modr ol nivel cel desampedio laboral de ica colaboradores de @ Cala
INVESTIGACION Muncpal de Anoro y Credno de Truplio 5.A. ~ Agencia Moshogueque

Chiclayo, 2020
Demostrer Is relacidn que sxisle enbre bis habidades bandass v

desermpefio laboral de ks coaboradores de la Cajs Municpal de
ggmy&“»aTMbSA-WWu.mm.

-

EVALUE CADA ITEM DEL ISNTRUMENTO MARCANDO CON UN ASPA EN"3" SIE8
SIEMPRE CON EL ITEM O *C8" 81 E3 CASI SIEMPRE, 81 ESTA EN DESACUERDO POR

FAVOR ESPECIFIQOUE 8US BUGERENCIAS

DETALLE DE
LOS ITEMS DEL
INSTRUMENTO

El cusslionsrio ssté bajo |n sscais de kel consderando ks siguisnies
m,ummcur;m(z)‘,s?mm.msm«n

VARABLE: Habllidades Blandas
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DINENSION 1: Autoconocimiento

Indicador 1.1: Conciencia emocional y autoevaluacida.

1. S0y CRPRZ 04 1econecer mis N 4 YO8 )
" emocianes'y sus efacios SUGERENCIAS:
2. Conozco mis peopias fortalezas y ™wW ) TO( )
Gablidades, BUCERENCIAS:
Indicador 1.2 Conflanza en uno mismo.
3. Tengo segundad on la valoraoon TA ) TO( )
SORENG S50 NY I T S0rr SUGERENCIAS:
T, T
4. Soy conscente 08 mis A ) AN
capaodades para resolver SUGERENCIAS:
problamas
DIMENSION 2: Autorregulacion
Indicador 2.1: Autocontrol y confisdilidad.
5. Soy capsz de manejar LL. ) TOI( )
scecuncamente coores
b Sl suoERENCAS
TN, ) TO{ H
&. Soy fel al ortenc de sincenidad @
iN1egndad y corerancis parsanal SUGERENCIAS
Indicador 2.2: ntegridad y adaptabilided
7. Soy capaz de asumir fa TA{ ) TD( )
mwmoddemom SUGERENGIAS:
TAl ) TO( )
cambos
DIMENSION 3: Automativacion

Indscador J.1: Innovacidn y motivaciédn de logro
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£ Mé shinto obmodo y ablerio ante SUGERENCIAS:
nuevas (doss, anfogues, ©
| difOMmRGONES.
10. Ma susks esforzar por mejorar o TN &) TO{
salisfacer un delerminado orterio
de 1ncie © On Calided SUGERENCIAS
Indicador 3.2: Compromiso e iniclativa
T
11. Soy capez & secundsr o ANX e
objatives 08 un guUpo U SUGERENCIAS:
oganzackin
W X)) TD(
12, Suelo estor dispussiols pars sciuar
CUANdo 38 prasects s coxsidn SUGERENCIAS
 DIMENSION & Empatia
Incicador 4.1: Compronder a los demis y ofientacian hacia el servicio
13 Tengo & capackdad de captar e
sentimiontos y 06 pUMIs B¢ viees de A X ) TD(
o¥Ds personEl & nisressime SUGERENCL
octramenic por s COAAS Qus s o
preocupan.
14. Tango & capaciiad do articiparme, WK TD(
nooroce! y  sabsfocsr oo :
necasidades de ms chentes. SUGERENCIAS:

Indicador 4.2: Aprovechar 1a diversidad y conclencla politica

18. Suck eprovechar s cponunidaces TA X ) TOD(
que me orindan dierenies tipas de
personas SUGERENCIAS
16. Tengo la capacidad de darme A X ) TD(
cuenta de las  covkndes
emocicnales y 40 ks mllcone: de SUGERENCIAS:
POdSr SULYSCONISS &N Un Qrupe,
| DIMENSION 5: Hubildades Sociales
Indicador 3.1: Liderazgo, comunicacion
T TO(
17, Sé uthizar WcScas de persuasion A
ehzaces. SUGERENCIAS:
18 Se embtr mensajes clrca y A X ) TO(
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Indicador 6.2: Resolucidn de conflicios

A X ) TD(
18. Susio teosr habiictad para dingir a ’
GIUECS ¥ parsares. SUGERENCIAS:
TAL X ) TO(
20, Habtuslventa 3& megocar y
resoiver confiicios i SUGERENCIAS:
indicador 5.3: Habilidades da equipo
21 Fabiusimene soy capaz Ge abase ) TOo(
con ks derds para B consecucion de SUGERENCIAS:
ung meta comdn,
22. Habltusimants sweo s8¢ Gapez do TA X ) TO(
oo kB sShegs gups en o .
CONGRCUCIN O8 etas Colncivas SUGERENGIAS:
vmg&mmﬁou =
DIMENSION 1: Orientacién de resultados
Indicador 1.1: Cumpimiento de metas
TAL ) TD|
23. Tormne su rada{0 oporiurmmants, SUGERENCIAS:
Al X ) T0|
24. Cumple sdecuadamente con ias SUGERENCIAS:
127685 Qe & Jo encomionda.
SUGERENCIAS:
DIMENSION 2: Calidud

Indicador 2.1: Nro, de errores comatidos por mes

25.5¢ muesina profesionsd =n o W) i
™ X)) TO{

28. S0 MUESITS reapetsono
amable en ol ko 2 SUGERENCIAS.

DIMENSION 3: Relaciones intarporsonales
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Indicador 3.1: Nro. de quejas y de reclamos

27, Se mussrs cortés con s TN K ) TD( }
Chenles y C00 sy compaliens SUGERENCIAS:
™w X ) TO( )
28 Brinds una adecuada
ofeniaciin a los clentes SUGERENCIAS:
DIMENSION 4: Trabajc en equipo
Indicador 4.1: Participacién en trabajos grupales
T X ) TD( )
29 Mussin aplibud para ntegrarse .
8l equipo SUGERENCIAS:
TA % ) T0¢ )
30, Se denkifca Wcimene con los
okyeiivas del equipa. SUGERENCIAS:
DIMENSION 5: Organtzacion
Indicador 5.1: Elaborncion de plan de trabajo
w A ™ )
31 Planfica sus sctvidades. SUGERE
32. Ejecuta sus actividades TAlL A ) I0( )
segln los procadimienios .
estabiecidos. SUGERENCIAS:
PROMEDIO OBTENIDO: N TA: N TD:
COMENTARIOS GENERALES
DSSERVACIONES
( -
\ M‘!
WILVER ONERD
R
Cused W tsoancss ot ot
FRMA DE EXPERTO
CLAD:
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ANEXO 3

Solicitud de permiso y apoyo en Investigacion de la Caja Municipal de
Ahorro y Crédito de Trujillo S.A.

“Afo de la Universalizacion de la Salud®
Cesticd Uniseesdany, Mayd o6 2020

Ing.
GSMAR IVAN FLORES ALVAREZ
Administrador.
CVAC TRUMLD S&
Asumio  Solcito parmino y spayo en lavestipacion.

Do mv especal consideracon

F3 grato dngume & vsted pans sxp i 1o SO S0 8 NAMBIe o8 M Esoaeia
Profesona) ds Ao An e 8 F o G Eoy W 4 Usivaraiing Sefor
30 SPAN. SRS CONOORIAE T8 AU M0 sRelY dy COMICTRCIGN. SONCVE S G000 PVa
QU NUESITO(a) 0SRGNTE CY IX Cclo, Dechs mabzar su M spectva WVESTIGACION an su

NS @0 A0MaAS 000 VGRS 0OV X/ dNsEacho

Coiato daias on ot esiiohantes

Cwza Bovmmnc Yohss Ow Play con DN 7342375
Rosio Vagas Oscar Rotemd. con DM 42626158

Por o que sobcitamos, s& siva brndar s faclidaces del caso o fin que nuaskois)
shemnole) na engs noonvensoles y logwe desseolar s nsbso

AGaNOIIE por et Ay shncd gue Dexks & & prasenke, ¢ SeeE Q0oven @

DCTUNIIZRC DO%D RIS NUSSERa CON SR y Galma / ™
“’ ]
Aroniamenie / {_/
—— 7 e e~
Faiaw
) A: e
WA e hebe Lol Carrente e ‘-/ﬁ;l‘/;‘.:‘i
Drectara de BAF OF Ao Sl

thowise L0t

“|
SSNAI0 w2l
LALLUTR SU W EYLW

idve. 1000 AY
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ANEXO 4: Carta de aceptacion para desarrollar la investigacion en la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de Trujillo S.A.

CAJA

TRUJILLO Crece con Nosotros

e —

CARTA DE AUTORIZACION

Yo Osmar Ivan Flores Alvarez con DNIN 80278281 en condicin @ ey s 30or e
a Caa Truyllo — Agencia Moshoqueque. de acuerdo a 1o ! )t (R
Senor De Sipan . autonizo que los alumnos  Oscar Robeito s, isa

Del Plar Cieza Romero realicen su tesis de investigacion

caso para su proyecio en el lugar - Caja Trujlle - Agencia lins! L 1
Lambayeque durante el tiempo - Setiembre 2020 hasta =/ =it ’ G
en el cual cstan desarrcllando su proyeclo: Desemgeno labo 15 11 pdes Dhada

en los colaboiadores de la Cmactrujillo agencia Moshaqgue

Chcla

Osmar Ivan flores Alvarez

DNI 80278281

155



ANEXO 5: Matriz de Consistencia

. , METODOS DE ANALISIS DE
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES TIPO DE INVESTIGACION POBLACION TECNICAS DATOS
Objetivo general Enfoque: Cuantitativo La poblacién
Determinar la relacién que existe estd compuesta
~ L . Encuestas
Probl | entre el desempefio laboral y las Investigacion descriptiva/ | por 32
_Eo, temalgeh’era X | d N habilidades blandas de los WL Exist laci6 correlacional colaboradores
¢Existe relacion entre el desempefio | b0 de  la Caia . Existe relacién -
laboral y las habilidades blandas en Municipal de Ahorro y Crédito dJe entre el desempefio DISENO MUESTRA INSTRUMENTOS Estadistica descriptiva, tablas,
los Colaboradores de la CMAC Truijillo Trujillo SA _ Agencia laboral y las El disefio de la investigacién de gréficos trabajadas desde los
SA Agencia Moshoqueque- Chiclayo Moshoqueque - Chiclayo 2020. habilidades blandas caracter no experimental/ programas Excel y SPSS 25
2020? de los colaboradores transversal
. Objetivos especificos de la Caja Municipal | variable 1: Esquema  correlacional  de
Pro.blerplas Esplem. |cc|>sd g i 2. Medir el nivel del desempefio de Ahorr"o y Crédito hipotesis
Il.bcCula esle rélvle b € g esemdpenlo laboral de los colaboradores de la ie T,ru“llo SA -
aboral en los Colaboradores de la . . gencia . -
" . Caja Municipal de Ahorro y Desempefio Escala Likert
E/IMAhC Truj'l(l:?]_ | SAZOZO?Agenua Crédito de Trujillo SA — Agencia Mc.>shoqueque- laboral “)x
oshoqueque- Chiclayo ? Moshoguegue Chiclayo 2020. Chiclayo 2020. M !
9 5C8 . q lando | 2. Medir el nivel de desarrollo de Ho N ist | 3
. ¢Cémo se viene desarrollando las s : o existe o
las habilidades blandas en los : . y _ .
habilidades  blandas en los | .o T L0 Caja | relacion entre el Variable 2: Bond colaboradores Cuestionario ’l:l/luncg = 1 Nivel
M = onde: uy bajo
iolabc.)rado’::s ie la CMAC Tr(l:JLI!lcl) SA Municipal de Ahorro y Crédito de Iclesempen: E:ggrzl y
gencia oshoqueque- iclayo | 1 iillo SA _ Agencia | 125 abilidades .
2020? ! . é blandas de los M : Colaboradores Caja Casi nunca=2 Nivel bajo
Moshoqueque Chiclayo 2020. Habilidad Municipal de Trujillo
3. Validar la relacién que existe collaboradorgs de la abtiaades
Caja Municipal de | Blandas

3. ¢De qué manera se analiza la
relacion entre el desempefio laboral y
las habilidades blandas en los
colaboradores de la CMAC Trujillo SA
— Agencia Moshoqueque?

entre el desempefio laboral y las
habilidades blandas de los
colaboradores de la Caja
Municipal de Ahorro y Crédito de
Truijillo SA - Agencia
Moshoqueque Chiclayo 2020.

Ahorro y Crédito de
Trujillo SA — Agencia
Moshoqueque-
Chiclayo 2020.

0x : Desempefio laboral
Oy: Habilidades blandas

r: Correlacion

Aveces= 3 Nivel regular
Casi siempre =4 Nivel alto

Siempre =5 Nivel muy alto

Fuente: Elaboracion Propia
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ANEXO 6: Declaracion Jurada

[$ UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

DECLARACNIO JURADA

DATOS DEL AUTOR: Autor —] Autores E
| Cieza Romero Yulisa Del Pilar ]
Apelidos v nombres
| mse2arse | [ 2ieme03417 | [ Presencal |

DN Cadigo N* Modalidad de estudo
IRoellloVu‘ngaernbeno l
Apeliidos y nombses
| 4moe198 | | 2191803582 “ Presencial |

DNIN® Codigo N* Modakdad de estudia
| = Mnmm ]
| Ciencias Empresariales |

Facultad de la Universidad Sefior de Sipan

Cielo X
DATOS DE LA INVESTIGACION
Irfome de Investigacion { X {
DECLARO BAJO JURAMENTO QUE:

1. Soy aulor o sutores del o informe ce QACION i iado

Prop: de as p ¥ sU en el de ias venlas en &
o | de café organico de la C v Agrarks Caf Casil Lida- Ssn ignacio-Cajamarca 2016
La misma que presento pars opiar o titulo de:

2 Que ol proyecks yio informe de citado, hs cumpiido con ka rigu que ta

ureversidad exige y que por lo tanto no contra o hos o8 autor por Ley.

A Que no he cometdo plagio, total o parcial, tampoco oftras formas de raude, pirateria o Talsificacion en la
elaboraciin del proyecto yo nforme de tesis.

4 Que & o de ks i 6n y los datos p o o8 Atados son y ongl no
han sido o para oplar igun grado Académico previo al tado
prafesional
Me somelo a ka apicacién de dyp iganies por parte de ia UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN y ante teroarns, en caso se detenminara (& comisioh de akgin delto en contra de ks
derechos,

Cieza Yulisa Del Piar
DN N® 73423754




ANEXO 7: Formato N° T1-CI-USS (AUTORIZACION DE LOS AUTORES)

[% UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FORMATO N2 T1-VRI-USS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES)
(LICENCIA DE USO)

Pimentel, 18 de Junio del 2021

Sefiores

Vicerrectorado de Investigacion
Universidad Sefior de Sipan
Presente.-

El suscrito:
CIEZA ROMERO YULLISA DEL PILAR con DNI 73423754 y ROSILLO VARGAS OSCAR
ROBERTO con DNI 42626198.

En mi calidad de autor exclusivo de la investigacion titulada:
EL DESEMPENO LABORAL Y LAS HABILIDADES BLANDAS EN LOS COLABORADORES
DE LA CMAC TRUIJILLO SA - AGENCIA MOSHOQUEQUE - CHICLAYO 2020 presentado
yaprobado en el afio 2020 como requisito para optar el titulo de LICENCIADO EN
ADMINISTRACION, de la Facultad de Ciencia 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 produccién intelectual de la Universidad representado en
este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido de la siguiente manera:

* 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 informacién del pais y del exterior.

* Se permite la consulta, reproduccién 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 esté en la obligacién 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

Cieza Romero Yullisa del Pilar 73423754

Rosillo Vargas Oscar Roberto " 42626198




ANEXO 8: Confiabilidad SPSS Version 25

Desempefio Laboral

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Valido 32 100,0
Excluido? 0 ,0
Casos
Total 32 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,848 10

Habilidades Blandas

Resumen de procesamiento de

casos
N %
Valido 32 100,0
Casos Excluido® 0 0
Total 32 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas

las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos

,854 22




ANEXO 9: Acta de Aprobacién de Originalidad de Informe de

Investigacion

Universidad
Seror de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacién y Responsabilidad
Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la investigacion aprobada
mediante Resolucion N*-1099-FACEM-USS-2020, presentado por ellla Bachiller, Cieza
Romero Yullisa Del Pilar vy Rosillo Vargas Oscar Roberto, con su tesis Titulada El
desempeifio laboral y las habilidades blandas en los colaboradores de la CMAC Trujillo SA-
Agencia Moshoqueque-Chiclayo-2020

Se deja constancia que la investigacién antes indicada tiene un indice de similitud del
23% verificable en el reporte final del analisis de onginalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen
plagio v cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de productos
acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucidon de directoric No 221-
2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 15 de mayo de 2023

W'
Y
A B /J'..i“-_, :‘k-.E \
Dr. Abraham José Yovera

DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.



Reporte de similitud

NOMERE DEL TRABAJO AUTOR

EL DESEMPENO LABORAL ¥ LAS HABILI Cieza Romero, Yullisa del Pila Rosillo Var
DADES BLANDAS EN LOS COLABORADQ gas, Oscar Roberto
RES DE LA CMAC TRUJILLO SA - AGENCI

A

RECUENTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES

9180 Words 51364 Characters

RECUENTO DE PAGINAS TAMARNO DEL ARCHIVO

51 Pages 657 .0KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

May 15, 2023 4:33 PM GMT-5 May 15, 2023 4:34 PM GMT-5

® 23% de similitud general
El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base ¢

+ 20% Base de datos de Intemet + 5% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de Crossr

* 18% Base de datos de trabajos entregados

@ Excluir del Reporte de Similitud

= Material bibliografico + Material citado

« Coincidencia baja (menos de 8 palabras)




ANEXO 11: FOTOS

Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Truijillo Realizacion de encuesta por una

— Agencia Moshoqueque Asesora de Negocios

Encuesta aplicada a un colaborador

del area operativa



Realizacion de encuesta por un

Asesor de Negocios

Encuesta aplicada a una colaboradora

del area de Negocios



