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Resumen

En la actualidad, el tema de habilidades blandas ha tomado mayor relevancia al momento
de evaluar el desempefio de los colaboradores, pues muchas veces el éxito o fracaso
dependeré del desarrollo de éstas. De esa manera, la presente investigacion se realiza con
el proposito de profundizar e identificar la importancia de las habilidades blandas sobre
el desempefio del talento humano. Para ello, se tuvo como objetivo general analizar la
influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los docentes de una
institucion de Lambayeque. El tipo de investigacion tuvo un disefio no experimental, con
un enfoque cuantitativo, pues se emplearan las estadisticas para medir y evaluar las
variables de estudio (habilidades blandas y desempefio laboral). En cuanto al nivel, es
causal o explicativo, por lo que se pretendia probar la causa-efecto de las variables. Para
ello, se utilizd como instrumento el cuestionario a través de la técnica de la encuesta, en
la que participaron 45 colaboradores de la institucion en mencion. Los resultados
obtenidos han determinado una influencia significativa de las habilidades blandas: trabajo
en equipo y responsabilidad, en el desempefio laboral.

Palabras clave: Habilidades blandas, desempefio laboral, instituciones educativas
Clasificaciones JEL: M12, M51, M54



Abstract

At present, the subject of soft skills has taken on greater relevance when evaluating the
performance of employees, since many times the success or failure will depend on their
development. In this way, this research is carried out with the purpose of deepening and
identifying the importance of soft skills on the performance of human talent. For this, the
general objective was to analyze the influence of soft skills on the work performance of
teachers in an institution in Lambayeque. The type of research had a non-experimental
design, with a quantitative approach, since statistics will be used to measure and evaluate
the study variables (soft skills and job performance). Regarding the level, it is causal or
explanatory, so it was intended to test the cause and effect of the variables. For this, the
questionnaire was used as an instrument through the survey technique, in which 45
collaborators of the institution in question participated. The results obtained have
determined a significant influence of soft skills: teamwork and responsibility, on job
performance.

Keywords: Soft skills, job performance, educational institutions.
JEL Classifications: M12, M51, M54



Introduccion

El &mbito empresarial estd en constante cambio debido a las nuevas tendencias que
surgen para realizar aportes en las organizaciones y éstas tengan un mayor éxito al
aplicarlas. Por ejemplo, a lo largo del tiempo se han desarrollado estudios para encontrar
la manera més efectiva de evaluar el desempefio de los colaboradores. Pum (2018),
sostiene que, han surgido nuevas estrategias para mejorar los métodos y técnicas a utilizar
para medir y fortalecer el desempefio, la productividad y el desarrollo de las personas;
esto se lograra cuando las organizaciones conozcan las capacidades y competencias de
sus colaboradores, de manera que a través de éstas puedan evaluarlos.

Ante ello, Parada-Puentes (2017), menciond que, el desempefio laboral del trabajador
dependera de los instrumentos, equipos y motivaciones que la empresa le brinde. A nivel
mundial, las organizaciones suelen medir el desempefio de sus colaboradores mediante
distintas evaluaciones, pero como no todos los paises aplican los mismos procesos, en
algunos casos, ésta se ve como un método de control, como es en el caso de instituciones
educativas; mientras que, en otros, una oportunidad para identificar fortalezas y
debilidades. Esta perspectiva sera tomada de acuerdo al criterio que tenga cada empresa.

Frente a esto, se observa que las instituciones peruanas no son ajenas a esta disyuntiva,
pues, aun existe una mala vision hacia la evaluacion de desempefio de docentes. Esto hace
que no puedan cambiar su metodologia de ensefianza, ya que no hay manera de visualizar
errores como: los bajos niveles de desempefio relacionados con la preparacion del
aprendizaje y discontinuidad de los propoésitos en el proceso de evaluacién, problemas
que evidenciaron Galvez y Milla (2018) al estudiar instituciones publicas de PerU; siendo
ésta una dificultad que presentan también las instituciones educativas de la Region de
Lambayeque.

Otro problema que se identifica en el desempefio de los docentes es la ausencia de
habilidades blandas. A causa de esto, el Foro Econémico Mundial (2016), se encargé de
realizar diversas investigaciones, de las cuales se obtuvo como resultado que, para el 2020
podrian desaparecer 7 millones de puestos de trabajo. Esto se deberia a la cuarta
revolucion industrial, que trae consigo la automatizacion de tareas. Por ello, todo
profesional debera alinearse a estos cambios y adquirir habilidades sociales, ya que, la
tecnologia podra simplificar los procesos operativos en las organizaciones, pero no
mostrara actitudes ante una situacion.

Como lo informo el diario Pert21 (2019), nuestro pais no esta tan alejado de esa
realidad, pues aln existe una brecha entre el &mbito académico y laboral, es decir, los
gerentes no estan obteniendo a profesionales con las actitudes y destrezas que exige el
mundo laboral actual. Una de las consecuencias podria ser que los estudiantes no estan
siendo formados en temas de habilidades sociales, lo que refleja que los docentes no estan
considerando las habilidades blandas como parte del proceso de ensefianza. Corroborando
ésta informacion en la institucion donde se realizd esta investigacion, en la que se
evidencio diversos problemas relacionados con la ausencia de habilidades blandas.

La presente investigacion se ha desarrollado en una institucion educativa de
Lambayeque, considerando a 45 docentes para la aplicacion de los instrumentos.
Mediante una entrevista, el personal directivo informo que algunos de sus colaboradores
no conocen el tema de habilidades blandas y, por ende, no las desarrollan. Ello ha afectado
de manera notoria al logro de los objetivos de la institucion, pues, los docentes presentan
dificultades para tomar decisiones en equipo, problemas de coordinacién de roles por falta
de comunicacion y falta de iniciativa para ejecutar actividades extracurriculares; lo que a



su vez ha influido de manera negativa en el proceso de ensefianza y en la relacién laboral
entre docentes.

Ante esta coyuntura, se plantea la siguiente pregunta de investigacion: ;de qué manera
influyen las habilidades blandas en el desempefio laboral de los docentes de una
institucion educativa de Lambayeque? Para lo cual, se plante6 como objetivo general:
analizar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los docentes
de una institucién educativa de Lambayeque. El primer objetivo especifico fue identificar
las habilidades blandas que poseen mayor nivel en los docentes de la institucion educativa
en mencioén. Como segundo Yy tercer objetivo especifico fue: determinar el nivel de
desemperfio laboral de los docentes y determinar la influencia de las dimensiones de
habilidades blandas en el desempefio laboral de los profesores de dicha institucion.

Este estudio se ejecutd con la finalidad de identificar, explicar y profundizar la
importancia que tiene el desarrollo de las habilidades blandas en el desempefio del talento
humano, en especial de los docentes, puesto que son ellos quienes se encargan de formar
a los profesionales del futuro. Demostrando a través de ésta investigacion, que deben
enriquecer su perfil, siendo mas humanistas y competentes en temas como habilidades
sociales. Solo asi podran mejorar su desempefio y, por ende, ensefiar de manera mas
efectiva, convirtiéndose en un buen guia en el proceso de desarrollo de los estudiantes.

Revision de literatura

Diversos autores (Saavedra, Hidalgo & Figueroa, 2019) han demostrado que aun
existe gran porcentaje de docentes que tienen una competencia técnica regular y poseen
poco conocimiento en los diversos procedimientos utilizados en su espacio de trabajo;
aspectos que impiden que su desempefio laboral sea de manera Gptima. Otros autores
sostienen que una solucién a esta problematica podria ser la mejora de la evaluacién de
desempefio, ya que a través de esta se identificarian las debilidades de los docentes que
deberan ser mejoradas. Esto traeria como resultado que mejoren su ensefianza y como
consecuencia el aprendizaje de los estudiantes; teniendo en cuenta que las posibilidades
y herramientas que la institucion le brinde dentro del espacio de trabajo también ayudara
a que los docentes se desenvuelvan de manera excelente (Galvez & Milla, 2018).

Esta problematica también puede estar relacionada a la falta de desarrollo de
habilidades blandas, y al ser importantes en la capacitacion docente (Tang, 2018), puede
que sea el factor que este impidiendo mejorar la calidad de ensefianza. Por complicaciones
como estas, autores como Tito y Serrano (2016) mostraron el posible perfil que se
requerird en un trabajador en el nuevo mercado empresarial, en el que ademas de las
habilidades duras, seran muy importantes las habilidades blandas, identificando también
estrategias para el desarrollo de las mismas. Teniendo en cuenta que puede ser adaptado
para cualquier trabajador independientemente al rubro en el que estos se desempefien.

Stewart et al. (2016) por su parte, sustenta que aun existe una brecha entre las
habilidades de los recien graduados y aquellas que son requeridas por los gerentes del
nuevo mundo empresarial, eso pone en evidencia que aun falta potenciar la formacion
docente y motivar su desempefio de manera que estos sean capaces de formar a los
profesionales que exige el mercado laboral. Esto seria factible debido a que estas dos
variables, habilidades blandas y desempefio docente, guardan una relacion significativa
moderada (Reyes, 2016), por lo que se ha podido demostrar que ante una mejora de
habilidades blandas podria mejorar el desempefio de los docentes, y esto a su vez traeria
resultados positivos en el proceso de ensefianza. Teniendo en cuenta que, para alcanzar



un mejor resultado, es importante que la institucion le brinde las herramientas necesarias
para un mejor desarrollo de los constructos mencionados.

Espinoza y Gallegos (2020a), han sefialado que la actitud, las habilidades
comunicacionales, trabajo en equipo y demas habilidades blandas, han conllevado a que
el ser humano, no haya sido considerado como un elemento estatico, sino como un
individuo que ha conllevado a un amplio desenvolvimiento en la sociedad. Asi mismo,
han explicado que las habilidades blandas, han llegado a cumplir un papel fundamental,
en el desarrollo laboral de los colaboradores, debido a que su desempefio dentro del
trabajo, se ha caracterizado por contar con un conjunto de facilidades que hayan
conllevado al mejor desenvolvimiento dentro de la organizacion (Espinoza y Gallegos,
2020b).

Habilidades blandas

Las habilidades blandas son aquellas habilidades intrapersonales e interpersonales
importantes para el desarrollo personal de los empleados en el contexto laboral,
trascendiendo a la formacion en determinadas profesiones incluyendo las caracteristicas
personales que puedan surgir en el trabajo. Esto permitird una mejor interaccion y
desenvolvimiento de los colaboradores en su centro de trabajo, permitiéndoles adecuarse
a las diferentes situaciones con las que se enfrenten durante el desarrollo de sus funciones
(Robles, 2012). Esta definicion ha sido empleada en esta investigacion.

Spencer y Spencer (1993) teorizan que, las habilidades que poseen los ejecutivos se
dividen en blandas y duras. Las habilidades blandas estan conformadas por la agrupacién
de las habilidades interpersonales y la personalidad de cada individuo, que mejoran las
interacciones de éstos con los demas, asi como también su desempefio laboral y los
aspectos profesionales (Parsons, 2008). Estas se pueden definir como "aquellos
comportamientos que se muestran en las interacciones entre individuos, y que afectan a
los resultados de varios encuentros interpersonales” (Muir, 2004).

Por el contrario, las habilidades duras son interpersonales y considerablemente
aplicables (Parsons, 2008). En este contexto se identifican a distintos autores que han
representado a innumerables elementos como parte sistémica de las habilidades blandas.
Entre estos se encuentran a los rasgos de personalidad, gracia social, fluidez en el
lenguaje, habitos personales, amabilidad y optimismo, los mismos que pueden ser
marcados en diferentes grados (Digvijay, 2013). Se considera que el desarrollo de soft
skills en los maestros es mucho méas importante, y esto es porque, el logro de éstas, hara
una diferencia en la calidad de la ensefianza, logrando que se obtenga un aprendizaje
efectivo.

La calidad de ensefianza se considera actualmente un factor indispensable para
promover el aprendizaje efectivo en colegios y universidades (Tang, 2013). La
adquisicion de habilidades blandas en los docentes es importante, puesto que, cumplen el
papel de guia en el proceso de desarrollo de los estudiantes. Las instituciones son aquellas
que tienen la responsabilidad de garantizar que los docentes cuenten con habilidades
relevantes para obtener el puesto. Es asi que, integrar en el programa de capacitacion
profesional el desarrollo de habilidades blandas seria un factor que ayude a optimizar la
captacion de talentos (Ngang, Yunus & Hashim, 2015).

Bosley (2007), clasifica a las habilidades blandas en habilidades interpersonales,
intelectuales y de comunicacion. Pero gracias a un estudio empirico de elementos para
clasificar a las habilidades blandas, se identificé alrededor de 490 elementos y esto a su
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vez condujo a la aparicién de 11 grupos principales que se consideraron como el ndcleo
de las habilidades blandas identificadas por especialistas de la industria, siendo el autor
principal de este marco Robles (2012).

De acuerdo con los sustentado por Gewertz (2007) las habilidades blandas son
importantes ya que son aquellas habilidades del siglo XXI. Estudios desarrollados
demuestran que las habilidades blandas contribuyen al éxito de todo trabajador, al igual
que las habilidades técnicas (Bush, 2012). Gracias al andlisis de unos estudios, se hallé la
importancia de las habilidades blandas en el éxito en las actividades laborales a nivel
mundial (Beamish & Calof, 1989: Glenn, 2008).

Es necesario e indispensable perfeccionar las habilidades blandas de los colaboradores
(Nealy, 2005) ya que existe una gran demanda de estas en el mundo laboral de hoy. Klaus
(2010) ha demostrado que el 75% del éxito laboral a largo plazo depende de las
habilidades sociales que las personas puedan desarrollar, mientras que solo el 25%
depende de la adquisicion de los conocimientos técnicos. Este estudio considera que, para
los ejecutivos y para las organizaciones, los trabajadores que cuenten con habilidades
interpersonales y la capacidad de potenciarlas seran méas exitosos y obtendran un mejor
rendimiento que aquellos que solo cuentan con habilidades duras.

Las habilidades blandas son atributos personales que optimizan las relaciones de un
sujeto con su entorno, en este caso, con sus compafieros de trabajo. Asimismo, mejora su
desempefio laboral, los aspectos profesionales y las habilidades duras que tienden a ser
esenciales para la realizacion de tareas determinadas. Es por esta razén que, las
habilidades sociales son el complemento de las habilidades duras (requisito primordial de
toda profesion). Definitivamente podria considerarse como un aspecto fundamental para
aquellas organizaciones en las que sus trabajadores tratan con personas cara a cara
(Digvijay, 2013).

En las instituciones de formacion docente, por ejemplo, para los procesos de ensefianza
y aprendizaje corresponderia que tengan la capacidad de proporcionar los conocimientos
necesarios para que los maestros adquieran habilidades blandas. Por este motivo, para
que los maestros sean capaces de desarrollar de manera éptima las habilidades sociales
es necesario que su proceso curricular de formacién proporcione conocimientos y
habilidades conceptuales y blandas, independientemente de las técnicas, puesto que
infundir estas habilidades en el plan de estudios de formacion docente sera el punto que
marque la diferencia en el éxito de los mismos (Digvijay, 2013).

Para la variable de habilidades blandas, distintos autores presentaron innumerables
conceptos y dimensiones. Sin embargo, en este estudio se consider6 el modelo sustentado
por Dabke (2015), quien desarrollé un instrumento sobre la base del marco proporcionado
por Robles (2012), y menciona que son 11 dimensiones que permiten la medicion de éstas
hacia una manera mas préactica y eficiente, ya que, se seleccion6 aquellas habilidades
sociales mas requeridas por los ejecutivos del mundo actual, permitiendo que los
resultados de esta investigacion no estén alejados de la realidad empresarial.

La primera dimension fue actitud positiva. La investigacion ha demostrado que, para
que las entidades logren estas medidas de resultado, tendrian que reconocer el tiempo, el
esfuerzo y la contribucion de los empleados, promover su bienestar y estilo de vida
saludable, y brindarles la oportunidad de participar en la empresa, planes de crecimiento,
y otros cambios y / 0 procesos organizacionales. Estos elementos clave, tal como los
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perciben los empleados, darian forma a sus actitudes hacia la organizacion (Ali, et al.
2010).

De la Riva (2019) sostiene que, cuando los reclutadores de personal buscan a nuevos
candidatos, miran mas alla de la experiencia y capacitacion que estos puedan tener.
Buscan a aquellos que demuestren entusiasmo, trabajadores que tengan la capacidad de
terminar las actividades asignadas de manera cooperativa. En las mismas condiciones, un
candidato que pueda demostrar una actitud positiva y tenga ganas de realizar su trabajo
tendra un plus sobre un empleado que demuestre una actitud negativa o desinteresada.
Las caracteristicas de la actitud positiva son: optimista, entusiasta, alentador, feliz y
confiado (Robles, 2012).

Luego estd la comunicacion, que es una habilidad interpersonal importante en el
entorno empresarial global actual (John, 2009). En todos los ambitos se habla tanto de
comunicacion que podria pensarse que es un aspecto que todo el mundo domina, incluso
las empresas consideran que esta es una habilidad conocida y entendida por todos, de lo
contrario no existiria nada. Lamentablemente esta idea se ve alejada de la realidad, pues
la comunicacién o la falta de esta habilidad ha sido la responsable de muchos desastres
en varias industrias, como financieras o atenciones médicas (Jelphs, 2006).

Una comunicacion efectiva dentro del campo laboral va a permitir que los
colaboradores capten el mensaje correcto que desea transmitirse y a la vez puedan
compartirlo con los demas de la misma manera, sin que exista una distorsién durante la
trasmision. Ademas, ayudara a la empresa a que los objetivos sean entendidos y puedan
realizarse de manera eficiente, lo que trae como consecuencia un impacto positivo en el
desempefio de los empleados, porque, al captar de manera correcta los mensajes
cumplirdn con las expectativas que tienen sus empleadores (Sefaris, 2016). Las
caracteristicas de la comunicacion son: escuchar, hacer preguntas, debatir, compartir
informacidén, acordar, sugerir, recibir comentarios, buscar comentarios, responder
preguntas y explicar (Robles, 2012).

Como tercera dimensidn se encuentra al trabajo en equipo. A medida que las empresas
contratan miembros del equipo, se enfrentan a la compilacion de un equipo que tiene el
potencial de ser productivo y autosuficiente. La literatura muestra que el trabajo en equipo
es otro componente esencial en el éxito de una organizacion, independientemente del
rubro. Un equipo, es un grupo de individuos que interactdan de manera interdependiente
y que se retnen o se unen voluntariamente para lograr ciertos resultados o realizar tareas
particulares. Esto es una pieza fundamental del trabajo realizado en casi todas las
empresas (Hackman, 2002).

Se han realizado numerosos estudios que sustentan que, el uso de equipos amplia la
capacidad de respuesta, asi como la flexibilidad dentro de las organizaciones (Griffith,
Sawyer & Neale, 2003). Esto es porque, trabajar en conjunto, permite intercambiar ideas
0 puntos de vista, logrando una mezcla de fortalezas que permite el logro de objetivos
organizacionales. En este proceso, el personal no se rige a un solo plan de trabajo, sino,
buscan la manera en la que todos puedan trabajar a su ritmo, aumentando la eficiencia, la
productividad y reduciendo el estrés (Klein & Kleinhanns, 2003). Las caracteristicas del
trabajo en equipo son: cooperativo, se lleva bien con los demaés, agradable, solidario, util,
colaborativo (Robles, 2012).
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Asimismo, se presentd la habilidad de gestion del tiempo, la cual, de acuerdo con
Salazar (2017), es la capacidad de organizar el tiempo y las tareas laborales para aumentar
la eficiencia personal. Es una de las habilidades importantes, puesto que, va a permitir
priorizar las tareas, ser mas productivos al realizarlas y cumplir con las metas propuestas,
lo que aumentara la confianza en uno mismo. Ademas, ayuda a que el empleado pueda
tener control sobre las actividades a ejecutar, pues muchas veces necesitara trabajar en
diversas tareas al mismo tiempo.

Ante esto, se espera que el trabajador priorice las actividades laborales determinando
cudles deben ser completadas antes que otras. Cuando existan dudas sobre qué tareas son
las mas importantes, se debera comunicar al supervisor encargado. Existen diferencias
entre los trabajadores, unos califican como empleados promedio y otros como excelentes,
muchas veces estas diferencias no radican en qué tan duro trabajen, sino, en la capacidad
que tienen para priorizar sus labores y llegar al cumplimiento de sus objetivos (Mengual
et al., 2012). Las caracteristicas de la gestion del tiempo son: puntual, cumple con los
plazos y asigna tiempo para cada tarea (Robles, 2012).

Posteriormente, se hallé a las habilidades interpersonales dentro del grupo de las méas
requeridas en el mundo laboral. Gracias al andlisis elaborado por diferentes autores,
encargados de realizar investigaciones acerca del rol que cumplen las habilidades
interpersonales dentro el mundo empresarial, se hall6 que, como las personas son seres
sociales por naturaleza, su comportamiento se vera influenciado significativamente por
la calidad y el tipo de relaciones interpersonales (Frone, 2000). Entonces, las habilidades
interpersonales son aquellas que van a permitir a los individuos relacionarse e interactuar
unos con otros.

Una persona con habilidades interpersonales sabe tener conversaciones dificiles,
reducir el drama en el lugar de trabajo, dar y recibir criticas, lidiar con la insubordinacién,
resolver conflictos, tratar con empleados groseros, disciplinar a los trabajadores, manejar
despidos, evitar comportamientos de mal jefe y reparar las relaciones con otros
departamentos (Dekay, 2012). Concluyendo asi que las habilidades interpersonales
juegan un papel indispensable en el desarrollo de las personas en el &mbito tanto personal
como profesional. Las caracteristicas de las habilidades interpersonales son: ser
agradable, tener sentido del humor, ser amable, carifioso, empatico, tener autocontrol, ser
paciente, mostrar una actitud de sociabilidad, habilidades sociales (Robles, 2012).

El profesionalismo es otra las competencias sociales, pues existe la necesidad de
educar a los posibles empleados para que se comporten profesionalmente en el lugar de
trabajo, respeten las normas establecidas y realicen sus actividades con objetividad y
eficacia (Stone Il & Josiam, 2000). Es necesario mantener la profesionalidad a lo largo
de los afios de empleo con la organizacion. Por ello, se sugiere monitorear y evaluar
sistematicamente el nivel de comportamiento profesional de los colaboradores.

El profesionalismo implica que los trabajadores puedan cumplir con las tareas
asignadas por sus superiores en el tiempo establecido, respetando las normas y a las
personas con las que trabajen. Este, se considera una virtud, pues, implica que el
empleado tenga un nivel de compromiso alto para poder cumplir con todo lo mencionado
anteriormente (Sifuentes et al.,, 2013). Los colaboradores que practiquen el
profesionalismo seran mas valorados por los ejecutivos e incluso por sus clientes. Las
caracteristicas del profesionalismo son: apariencia profesional, estar presentable, ser
equilibrado (Robles, 2012).
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Después se identifica a la dimension de cortesia. Como los trabajadores pasan tanto
tiempo en el entorno laboral, la experiencia de los empleados contribuye de manera
importante a la calidad de vida general, lo que hace que la comunicacién con los
compafieros de trabajo sea de vital importancia. Los empleados crean el clima de su
entorno de trabajo (Tito & Serrano, 2016). Si la comunicacion en el lugar de trabajo esta
marcada por descortesia, groseria, forma de tratar a los demas con al menos un minimo
respeto, distrae a los empleados de sus funciones o tareas, aumenta su nivel de estrés e
infecta el clima organizacional.

Esto construyen barreras de desconfianza y resistencia transformando el entusiasmo
en desinterés por ejecutar las actividades, volviéndolas un trabajo pesado y rutinario
(Fritz, 2011). Los estudios han sugerido que, para contrarrestar el vicio comunicativo de
ser descortés, las personas pueden optar por practicar la virtud comunicativa de la
civilidad en sus lugares de trabajo (Fritz, 2011). Tanto los empleadores como los clientes
se ven afectados cuando se desprende una mala educacion del trabajador. Las
caracteristicas de la cortesia son: modales, etiqueta, etiqueta de negocios (Robles, 2012).

Al mismo tiempo, se presentd a la integridad. A medida que el entorno y el lugar de
trabajo evoluciona, incorpora la participacion de la responsabilidad individual y
departamental para llevar a cabo la tarea necesaria para completar el objetivo de la
empresa. Lewis (1996) menciono: "La integridad estad haciendo lo correcto, incluso
cuando nadie estd mirando”. Segun Merriam-Webster (2014), la integridad se define
como una adhesion firme a un codigo de valor moral o artistico. Esta muy relacionada
con los grandes lideres organizacionales.

Con frecuencia, la integridad se clasifica bajo los titulos de conciencia estrechamente
relacionados y, mas ampliamente, el buen caracter (Audi & Murphy, 2006). El estudio
NACE de 2008, reveld que, la integridad se clasificd como el atributo mas importante de
los empleados, seguido de la ética laboral. Por lo tanto, no sorprende que los profesionales
de recursos humanos o las empresas que buscan nuevos empleados busquen personas que
posean integridad (Audi & Murphy, 2006). Las caracteristicas de la integridad son:
honesto, ético, de alta moral, tiene valores personales, hace lo correcto (Robles, 2012).

Otra de las dimensiones que resalta el autor y es muy poco practicada por los
profesionales es la ética laboral. Ezigbo (2012) abordd recientemente este tema a través
de un estudio de ética laboral en el lugar de trabajo. Afirmé que la importancia de la ética,
ayuda a los empleados a decidir cual es la mejor manera de responder a los intereses de
las diversas partes interesadas de la organizaciéon. Es guiada por los valores de las
personas Yy, ayuda a la toma de decisiones en situaciones en las que existen dudas de
eleccion.

Los empleados, especificamente aquellos en la gerencia, a menudo experimentan un
dilema ético cuando se enfrentan a una situacion que afecta tanto al colaborador como a
la organizacion. La ética laboral, aplica principios éticos en la toma de decisiones y en
acciones concretas, pues, esta relacionada con la integridad. Si los empleados tienen como
base valores bien cimentados, no se les hara complicado elegir por el bien cuando haya
la necesidad de hacerlo (Silva Camarena, 2002). Las caracteristicas de la ética laboral
son: trabajo duro, estar dispuesto a trabajar, ser leal, tener iniciativa, estar automotivado,
actuar a tiempo, buena asistencia (Robles, 2012).
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Ahora, se presenta a la responsabilidad, que es una caracteristica que buscan los
empleadores, porque, en ultima instancia, esta asociada a la confianza. Ser responsable
no solo es una buena calidad al trabajar para cualquier organizacion, sino que, también es
un factor determinante que la mayoria de las empresas buscan en su personal cuando
reducen su tamafo o se reestructuran. En estos casos, resaltaran aquellos empleados que
siempre muestran iniciativa, estan pendientes de las actividades a realizar y no necesitan
presion para cumplirlas.

Seguln Cascio (2002), esta habilidad blanda clave es una que los empleadores buscan
en sus colaboradores, de manera que, determinard si se mantienen durante un evento de
reduccion de personal. En su libro, Cascio sugirio que las compafiias necesitan ver a los
trabajadores como activos, en lugar de costo. Si una empresa percibe a los empleados
como activos, invertird en ellos desarrollando sus habilidades; mejorando asi su
efectividad laboral. Es importante saber que, la responsabilidad no debe ser una
obligacion para los empleados. Las caracteristicas de la responsabilidad son: responsable,
confiable, hace el trabajo, ingenioso, auto disciplinado, quiere hacerlo bien, minucioso,
sentido comun (Robles, 2012).

La ultima habilidad blanda que se investigd, fue la flexibilidad. Galinsky et al. (2011)
exploraron la flexibilidad del lugar de trabajo: de la investigacion a la accién, e
informaron "el sentido continuo entre los empleados de no tener suficiente tiempo para
administrar las maltiples responsabilidades del trabajo y la vida personal y familiar".
Hubo una gran cantidad de empleados que informaron sentir la necesidad de una mayor
flexibilidad en el lugar de trabajo, porque, no encontraban un equilibrio en su vida y las
cosas que realizaban.

La mayoria de los colaboradores desean flexibilidad, pero el acceso a la misma varia,
y los empleados con mas ventajas (aquellos que tienen una buena educacién, tienen
salarios altos y trabajan a tiempo completo, por ejemplo) tienen la doble ventaja de tener
un mayor acceso a la flexibilidad” (Galinsky et al., 2011). La flexibilidad, por tanto, es la
capacidad de la persona para adaptarse a los cambios, trabajar con personas diferentes,
saber escuchar distintas opiniones y, sobre todo, seguir siendo la misma persona ante
estos cambios. Las caracteristicas de la flexibilidad son: adaptabilidad, estar dispuesto a
cambiar, acepta cosas nuevas, se ajusta, ensefiable (Robles, 2012).

Desempefio laboral

Vera y Gouveia (2015) afirman que, el desempefio laboral es un concepto dinamico,
multidimensional y conductual, definido como comportamientos evaluativos y episodicos
que un individuo adopta hacia su trabajo, como resultado de la personalidad, las
experiencias de aprendizaje y las habilidades técnicas adquiridas. Pero, sin dejar de lado
las habilidades blandas, ya que dan valor a la organizacién por mostrar una relacion
significativa con el desempefio. Podria definirse también como la habilidad de unir el
buen comportamiento con la disponibilidad para cumplir el logro de las metas propuestas
(Olaniyan, 1999).

El desempefio individual es de gran relevancia para organizaciones e individuos por
igual, pues, si se obtiene un desempefio alto, el trabajador obtendra beneficios economicos
0 reconocimientos, asimismo, la empresa podra lograr sus objetivos organizacionales a
través de este. Kanfer & Kantrowitz (2002), mencionan que el tener un alto rendimiento
al realizar las actividades dentro del centro de trabajo proporciona satisfaccion y
sentimientos de autoeficacia al colaborador. De esta manera serd mas satisfactorio para
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ambas partes si el rendimiento esperado se obtiene por iniciativa del colaborador y no por
presion o de manera obligatoria.

Okunola (1990), define al rendimiento como "un acto de realizacion o ejecutar una
tarea determinada”. En el ambito de la educacién, se puede mencionar que los docentes
son la columna vertebral de una actividad educativa, ya que son los encargados de formar
a los profesionales futuros. Esto demuestra que el éxito y el fracaso de las actividades
educativas dependen en gran medida de su desempefio y este a su vez se encuentra
estrechamente relacionado con el proceso y el producto de la educacién. Por lo tanto, el
desempefio de los docentes es enfatico para la mejora de la educacion (Amin, et al., 2013).

El desempefio laboral es imprescindible para el éxito general de la empresa. Los
grandes lideres del mundo actual deben ser capaces de identificar la importancia del
desempefio y en base a ello crear métodos y objetivos consistentes para evaluar a sus
empleados. Hacerlo, ayuda a determinar las fortalezas, debilidades y posibles brechas
gerenciales en la organizacion empresarial (Chron, 2019). Cuando se planea y se
desarrolla de manera correcta el programa de evaluacion del desempefio proporciona
beneficios en diferentes plazos.

Para este constructo, Vera y Gouveia (2015) después de realizar su estudio, hicieron
una seleccién de dimensiones para esta variable, en las que luego de una extensa revision
de literatura consideraron importante que los aspectos a medir deberian adecuarse a
diversos trabajos, contextos y culturas, sin tener un enfoque particular, puesto que, lo
tomado en cuenta es el desempefio individual, considerado mas que la ejecucion de tareas
especificas.

Para los autores mencionados este constructo puede ser medido utilizando dos
dimensiones: desempefio de habilidades y desempefio contextual, los que a su vez se
clasifican en subdimensiones, el primero en conocimiento del trabajo, habilidades
organizacionales, eficienciay el segundo en esfuerzo persistente, cooperacion, conciencia
organizacional, y habilidades interpersonales y relacionales. Esta es la definicion que ha
sido empleada en este estudio.

En cuanto a desempefio de habilidades, se menciona que ésta se detalla como la
efectividad con la que los colaboradores ejecutan tareas organizacionales que favorecen
al nacleo técnico de empresa, ya sea directamente mediante la implementacion de una
parte de su proceso tecnoldgico, o indirectamente al brindarle los materiales o bienes
necesarios (Borman & Motowidlo, 1997). Se caracteriza por la planificacién importante,
coordinacion, supervision o funciones del personal, que permiten a la organizacion
funcionar de manera efectiva y eficiente.

Por lo tanto, Motowidlo et al. (1997), sostienen que el desempefio de habilidades esta
directamente relacionado con el ndcleo técnico de la organizacion, ya que implica a los
procesos técnicos y sus requisitos competentes. Esta dimension permitira a los ejecutivos
evaluar y medir los comportamientos y los resultados de sus trabajadores, con la finalidad
de poder mejorar su productividad y encontrar los errores que estan impidiendo que se
Ilegue a las metas propuestas.

Las subdimensiones del desempefio de habilidades buscan informacion para realizar
tareas, experiencia para realizar un trabajo, realizar tareas a tiempo, planificacion de
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actividades, desempefiar funciones con eficiencia, reconocer cuando no hay buen
desempefio, etc. (Vera & Gouveia, 2015).

En cambio, el desempefio contextual incluye la disponibilidad para llevar a cabo tareas
o funciones que no son necesariamente parte del trabajo consignado y también implica
ayudar a los demas a cumplir con sus tareas cuando lo necesiten (Borman & Motowidlo,
1993). Por ejemplo, esto implica que el trabajador tenga la capacidad de dejar lo que esta
haciendo por un momento para brindar ayuda a quien lo necesite. Esto no es parte de sus
funciones, pero es considerado en el desempefio contextual como una habilidad del
empleado.

En el desempefio contextual, se evalla aspectos como que el colaborador tenga la
facilidad de crear lazos de confianza entre los miembros del equipo, de manera que,
cuando surjan situaciones de emergencia, cumpla el rol de mediador en lugar de
representar un problema mas. Ademas, deben ser capaces de crear una atmésfera positiva
en su lugar de trabajo, ayudando a que todos trabajen de una manera eficiente, sean mas
productivos y alcancen sus objetivos tanto individuales, como organizacionales. De esa
manera es que podran desarrollar esta dimension.

Las subdimensiones del desempefio contextual entonces, persisten con entusiasmo y
esfuerzo adicional segin sea necesario para completar con éxito las actividades. Estas
caracteristicas incluyen la voluntad que tendra el trabajador para llevar a cabo actividades
gue no son formalmente parte del propio trabajo, sino que impliquen cooperar con otros,
seguir las reglas y procedimientos de la organizacion para respaldar, apoyar y defender
objetivos organizacionales en equipo (Vera & Gouveia, 2015).

Materiales y métodos

El enfoque de la investigacion fue cuantitativo, pues se emplearon las estadisticas para
medir y evaluar las variables de estudio (habilidades blandas y desempefio laboral). En
cuanto al tipo, es aplicada ya que se pretendié abordar la teoria y encontrar una solucién
al problema identificado en la institucion de estudio. Y, por Gltimo, es de nivel causal. En
cuanto al disefio, es no experimental y de corte transversal, ya que no hubo manipulacién
de las variables, por lo que estas a su vez, se analizaron en las situaciones ya existentes
en el contexto de estudio y sin influencia directa.

Asimismo, la poblacion estuvo conformada por los docentes de una institucién
educativa de Lambayeque, de la cual, se obtuvo como muestra a 45 docentes
seleccionados a través del tipo de muestreo no probabilistico intencional. Al contar con
una poblacién finita, todos los sujetos objeto de investigacion cumplian con las mismas
condiciones y probabilidad para ser seleccionados, es por ello que se procedio a aplicar
el muestreo mencionado. También se operacionalizé las variables estudiadas, esto ayudo
a identificar las dimensiones correspondientes a cada constructo, asi como también el tipo
de escala, la técnica utilizada y los indicadores para elaborar el instrumento (Ver anexo
02).

El instrumento utilizado fue el cuestionario a través de la técnica de la encuesta. Para
habilidades blandas se utilizo el cuestionario desarrollado por Dabke (2015) sobre la base
del marco proporcionado por Robles (2012). Este esta basado en un formato de respuesta
Likert de 7 puntos: 1 'Totalmente en desacuerdo’, 2 'En desacuerdo’, 3 'Algo en
desacuerdo’, 4 'Ni de acuerdo ni en desacuerdo’, 5 'Algo de acuerdo’, 6 'De acuerdo'y 7
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‘Totalmente de acuerdo'. Aqui se evaluaron once elementos diferentes de habilidades
blandas, los mismos que contienen 3 preguntas por cada habilidad.

Para desemperio laboral, los autores Vera y Gouveia (2015) desarrollaron una medida
de desempefio laboral que pueda ser aplicable en todos los trabajos y culturas. Después
de una extensa revision de la literatura, y en base a estudios que se desarrollaron en
diferentes contextos culturales y laborales, se encontraron dos dimensiones: desempefio
de habilidades y desempefio contextual y siete subdimensiones del desempefio laboral:
conocimiento del trabajo, habilidades organizativas, eficiencia, esfuerzo persistente,
cooperacion, conciencia organizacional y habilidades interpersonales y relacionales.

En total son 29 preguntas y esta basado en un formato de respuesta Likert de 7 puntos
al igual que el instrumento de habilidades blandas. Luego se realizé la recoleccion de
datos, la misma que fue de manera virtual a través de la aplicacion de dos cuestionarios a
los colaboradores de la institucion educativa de Lambayeque, con previa aceptacion de la
participacion de cada uno de ellos y con el permiso de las autoridades correspondientes.
A cada trabajador se le envi6 un link en el que encontraron los cuestionarios propios al
constructo de habilidades blandas y de desempefio laboral.

La aplicacion del instrumento se realizd en un lapso de 15 dias en forma gradual a
todos los docentes seleccionados, teniendo cada uno de ellos alrededor de 10 a 15 minutos
aproximadamente para contestarlos. Una vez obtenido los datos, se ejecutd el
procesamiento de la informacion, la cual se realizd en el programa computacional
estadistico SPSS version 24, y la hoja de calculo Excel 2019 para ingresar los datos
recopilados y poder generar la base de datos. Ambos programas informaticos se
complementaron para el tratamiento de los datos.

Cabe resaltar que, previo al analisis mencionado, se realiz6 la estimacion de la
confiabilidad de Cronbach de los instrumentos utilizados en la investigacién, obteniendo
como resultados un 0.954 para desempefio laboral y 0.995 para habilidades blandas. (\Ver
anexo 03). Por otro lado, para el nivel de correlacion de variables, se utilizd la prueba de
Spearman y regresion lineal maltiple para predecir las variables habilidades blandas y la
variable desempefio laboral. Ademas, se elabor6 una matriz de consistencia, que presenta,
en resumen, el problema y los objetivos de la investigacion, al igual que la hipétesis, la
operacionalizacion de variables, la poblacion y la muestra, asi como el disefio de
investigacion y las técnicas estadisticas utilizadas (Ver anexo 04).

Es importante mencionar que los colaboradores que fueron participes de ésta
investigacion estuvieron informados previamente sobre el proposito del estudio,
mencionandoles que la informacion brindada seria confidencial y netamente para fines
académicos, por lo que los cuestionarios fueron de manera anénima, sefialando también,
que los resultados brindados no sufririan alguna modificacion.

Resultados y discusion
De los docentes que participaron de esta investigacion, el 51.11% fueron hombres,
mientras que las mujeres representaron el 48.89%. Asimismo, el mayor porcentaje de los
encuestados tuvo edades comprendidas entre los 46 y 55 afios y contaban con titulo
universitario representando el 53.33% y el 60% de la muestra respectivamente. También
se calculo que el 80% de los docentes laboraban bajo la modalidad de trabajo a tiempo
completo y el 48.9% llevaban entre 1 a 5 afios perteneciendo a la institucion (anexo 05).
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Respecto al primer objetivo, se identificd que el nivel de desarrollo de las habilidades
blandas en los docentes es de un nivel alto. En ellas, se pudo observar a las habilidades
que obtuvieron los mayores valores, que se asumié son las que los mismos docentes
consideraban como predominantes, de acuerdo a que poseen las habilidades actitud
positiva, comunicacion, gestion del tiempo, profesionalismo, cortesia, integridad, ética,
responsabilidad y flexibilidad. Sin embargo, ain existe un porcentaje de docentes que no
pueden desarrollar las habilidades interpersonales (15.6%), otros que tienen dificultades
para trabajar en equipo (15.6%) y para comunicarse (11.1%); por lo que son aquellas
habilidades que aln necesitan ser trabajadas para lograr mejores capacidades en el
personal docente. Cabe resaltar que para identificar en qué nivel se encontraba cada una
de ellas, se realizaron tablas de frecuencia en base a las respuestas para hallar los valores
maximos y minimos y establecer los rangos tal como lo muestra la tabla 1.

Tabla 1

Nivel de desarrollo de las habilidades blandas de los docentes de una institucion
educativa de Lambayeque

NIVEL (%)
HABILIDAD BAJO MEDIO ALTO
BLANDA
Actitud positiva 8.9 % 8.9 % 82.2%
Comunicacion 11.1% 11.1% 77.8 %
Trabajo en equipo 15.6% 17.8% 66.7%
Gestion del tiempo 8.9% 11.1% 80%
Habilidades 15.6% 11.1% 73.3%
interpersonales
Profesionalismo 8.9% 11.1% 80%
Cortesia 8.9% 13.3% 77.8%
Integridad 8.9% 1.3.% 77.8%
Etica 8.9% 11.1% 80%
Responsabilidad 8. 9% 4.4% 86.7%
Flexibilidad 8.9% 8.9% 82.2%

Para responder al segundo objetivo especifico, el cual busca determinar el nivel de
desempefio laboral de los docentes, se utilizaron los percentiles 25, 50 y 75 para dar una
calificacion de cuatro niveles: malo, regular, bueno y excelente, dénde se obtuvo como
resultado que el 28.9% de los docentes encuestados tiene un nivel de desempefio regular,
mientras que solo el 24.4% de ellos se estd desempefiando de manera excelente. Esto
supone elementos o factores que pueden ser mejorados y que seria Gtil identificar para
poder establecer posibilidades de progreso.

Tabla 2

Nivel de desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa de Lambayeque

Nivel de desempefio laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilid Malo 11 24,4 24,4 24,4

0 Regular 13 28,9 28,9 53,3
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Bueno 10 22,2 22,2 75,6
Excelente 11 24,4 24,4 100,0
Total 45 100,0 100,0

Con la finalidad de poder resolver el tercer objetivo especifico, se sefiala que se ha
procedido a determinar la existencia de influencia entre las dimensiones de las habilidades
blandas con el desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa de
Lambayeque. En base a ello, se ha procedido a determinar los valores de la prueba del
ANOVA, con la finalidad de medir la influencia que se ha tenido entre las dimensiones
de las habilidades blandas y la variable de estudio, y a determinar, mediante le modelo de
regresion maultiple, la ecuacion basada en las dimensiones de las habilidades blandas, que
hayan podido explicar al desempefio laboral.

Tabla 3
Andlisis del factor ANOVA

ANOVA?
Modelo Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 42658,288 11 3878,026 20,875 ,000°
Residuo 6130,512 33 185,773
Total 48788,800 44

a. Variable dependiente: desempefio_total

b. Predictores: (Constante), Flexibiidad, Habilidades_interpersonales,
Trabajo_equipo, Comunicacion, Cortesia, Gestion_tiempo, Etica, Integridad,
Actitud_positiva, Responsabilidad, Profesionalismo

Como se ha podido apreciar en la tabla anterior, la regresion se ha visto fundamentada
por haber alcanzado un valor de significancia, que ha sido menor a 0.050, demostrando
la fiabilidad y veracidad de los datos expuestos. Los resultados; ademas, han sefialado
que el procesamiento ha gozado de 11 grados de libertad, en cuanto a la regresion y de
un valor de 33 grados de libertad, para los valores residuales.

Tabla 4
Coeficientes de las dimensiones de habilidades blandas, en el desempefio laboral de los
docentes de una Institucion Educativa

Coeficientes?
Modelo No Estanda t Sig.
estandarizados rizados

B Desv. Beta
Error
1 (Constante) 10,401 8,584 1,212 234

Actitud_positiva ,249 1,964 035 127 ,900
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Comunicacion 2,517 1,279 353 1,967 ,058
Trabajo_equipo 2,336 ,923 ,365 2,532 ,016
Gestion_tiempo -,460 1,426  -,068 -,322 , 749
Habilidades_interperso ,150 ,894 ,022 ,168 ,868
nales

Profesionalismo -1,486 2,362 -,215 -,629 533
Cortesia 3,123 1,815  ,435 1,720 ,095
Integridad -2,308 1,538 -,321 -1,501 ,143
Etica -,153 1,561 -,022 -,098 ,923
Responsabilidad 4,074 1,951 ,584 2,088 ,045
Flexibiidad -1,220 1,862 -,175 -,655 517

a. Variable dependiente: desempefio_total

La tabla mostrada, ha sefialado que sélo algunas de las dimensiones de las habilidades
blandas, han tenido significancia dentro de la determinacion del desempefio laboral. Es
de esta forma, mediante la cual se ha podido sefialar que, la dimensién de trabajo en
equipo y responsabilidad, han sido las Unicas que han tenido una influencia significativa,
con respecto a la variable en estudio. Asi mismo, recurriendo a la interpretacion de los
coeficientes estandarizaros beta, se puede sefialar que bajo una forma de la ecuacion Xnb
+ e, se ha podido calcular que el coeficiente beta de la dimension trabajo en equipo, ha
correspondido de un valor de 0.365, sefialando que existe una influencia directamente
proporcional, con respecto a la variable de desemperio laboral. Mientras que, para el caso
de la dimensidn responsabilidad, se tiene el caso de que se cuenta con un coeficiente de
0.584, demostrando que se guarda una relacion directamente proporcional.

Las deméas dimensiones, no pueden ser tomadas en cuenta, para poder explicar el
comportamiento de la variable desempefio laboral, debido a que no han mostrado
confiabilidad en los resultados obtenidos, pudiendo corroborar que la hipotesis nula, haya
sido comprobada. Es de esta forma, mediante la cual, se ha sefialado que no llegan a
influir significativamente con respecto a la variable general.

Tabla 5
Eficiencia del modelo, en base a dimensiones

Resumen del modelo
Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de
ajustado la estimacion
1 ,935? 874 ,832 13,630
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a. Predictores: (Constante), Flexibiidad, Habilidades_interpersonales,
Trabajo_equipo, Comunicacion, Cortesia, Gestion_tiempo, Etica, Integridad,
Actitud_positiva, Responsabilidad, Profesionalismo

El modelo en base a dimensiones, mediante la regresion multiple, ha demostrado tener
una eficiencia del 93.50%. Esto, al obtener un valor de R, muy cercano al valor unitario,
demostrando de esta forma, que la ecuacion matematica conformada por las dimensiones
de mayor significancia, ha podido llegar a representar a la variable desempefio laboral.

Posteriormente, se ha procedido a realizar el andlisis, con respecto a las variables de
forma general, correspondiendo al siguiente calculo:

Tabla 6
Andlisis del factor ANOVA

ANOVA?
Modelo Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 39355,233 1 39355,233 179,389 ,000°
Residuo 9433,567 43 219,385
Total 48788,800 44

a. Variable dependiente: desempefio_total
b. Predictores: (Constante), Habilidades_total

Los resultados expresados en la tabla anterior, han sefialado que el modelo
comparativo entre las dos variables, ha correspondido a una determinacion, en base a un
grado de libertad para regresion. Esto ha demostrado una mayor fiabilidad con respecto a
la obtencion del valor de la significancia, en donde se ha alcanzado un valor menor a
0.050.

Tabla 7
Coeficientes de las variables en estudio

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Beta
Error
1  (Constante) 12,725 8,881 1,433 159
Habilidades_total ,605 ,045 ,898 13,394 ,000

a. Variable dependiente: desempefio_total

Haciendo hincapié en la representatividad que ha tenido la variable habilidades
blandas para poder representar a la variable desempefio laboral, ha sido positiva,
guedando demostrada por un valor de significancia menor a 0.050 para la variable en si
misma. Aungue cabe sefialar que, el valor de la constante no ha podido demostrar lo
mismo.
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Asi mismo, el tipo de influencia que se ha demostrado tener, ha sido el de directamente
proporcional, ya que se ha alcanzado un valor de coeficiente estandarizado de 0.898. Esto
corresponde a un nivel de influencia, muy alto.

Tabla 8
Eficiencia del modelo, en base a dimensiones

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de
ajustado la estimacion
1 ,898° ,807 ,802 14,812

a. Predictores: (Constante), Habilidades_total

Con respecto a la eficiencia del modelo, se ha podido sefialar que el valor alcanzando
ha sido de 0.898, en donde se ha podido comprobar la validez del célculo y la influencia
que ha tenido una variable con respecto a otra. En donde si se puede emplear, como una
forma referencial, para poder explicar el comportamiento de las habilidades, con respecto
al desempefio laboral.

Por tanto, en la presente investigacion se identificd que el nivel de las habilidades
blandas que poseen los docentes de una institucion educativa de Lambayeque es alto, el
mismo que varia entre el 66% y 86%; ya que han demostrado una actitud positiva,
capacidad para trabajar en equipo, comunicarse, gestionar su tiempo, también poseen
habilidades interpersonales, profesionalismo, cortesia, integridad, ética, responsabilidad
y flexibilidad. A diferencia de Espinoza y Gallegos (2020a) quienes han sefialado que sus
colaboradores en estudio, han contado con un nivel de habilidades del 27%. Esto ha
conllevado a que los niveles de comunicacion, tanto escrita como oral, hayan sido las
principales falencias que han sido detectadas. Galvez y Milla (2018), demuestran que, si
una persona alcanza una mayor cantidad de habilidades blandas dentro del ambiente
laboral, generan una permision de alcanzar mejores rendimientos dentro de la institucion
en donde laboran. Lo mencionado, ha fundamentado que los docentes de esta institucién
educativa hayan podido alcanzar buenos rendimientos laborales y que los ha
caracterizado por mejorar el servicio ofrecido por parte de estos con respecto a la
institucion en general.

A traveés de los resultados se pudo verificar que los profesionales que laboran en una
institucion educativa de Lambayeque, han logrado desarrollar las once dimensiones de
las habilidades blandas presentadas en esta investigacion, ya que se encuentran dentro de
un ambiente laboral controlado, tal como lo sustenta Digvijay (2013) al afirmar que aquel
atributo de la propia persona genera que esta desarrolle las mejores condiciones dentro de
este tipo de ambiente. Sin embargo, no sélo depende de ello, sino de la capacidad del
mismo colaborador, puesto que aquellos que mas rapido han alcanzado el desarrollo de
una habilidad, es porque mayor predisposicion ha tenido (Reyes Manrique, 2016).

Se determino que el nivel de desempefio laboral de los docentes de esta institucién ha
sido regular, alcanzando una representatividad del 28.9%, el mismo que ha correspondido
a verse afectado por diferentes elementos de caracter externo. Motowidlo et al. (1997),
ha sefialado que existe la ocurrencia de que los factores externos, también puedan generar
una influencia negativa en cuanto al desempefio. Aungue para esta investigacion, las
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habilidades blandas han sido uno de los puntos significativos de desarrollo que han
alcanzado los docentes, Stewart, Wall y Marciniec (2016), sostienen que deberia existir
una confluencia entre las diferentes habilidades y las condiciones de tipo externo, ya que
para obtener un méximo desempefio debe de haber una concordancia entre lo pedido por
la entidad y lo brindado por el docente.

Se determino la influencia de las dimensiones de habilidades blandas en el desempefio
laboral de los docentes, donde se observo que solo dos dimensiones influyen: el trabajo
en equipo con un 0.365 y la responsabilidad, con un 0.584; siendo estas las habilidades
mas destacables de los docentes de la institucion educativa analizada. Reyes (2016)
expone el alto valor que puede llegar a tener un colaborador dentro de una institucion, si
es que este cuenta con un grado de responsabilidad adecuado. Esto mismo ha ocurrido en
la presente, en donde los colaboradores que mayor cantidad de tareas han tenido, han sido
aquellos que mayor grado de responsabilidad han demostrado, siendo Saavedra, Hidalgo
y Figueroa (2019) los encargados de reafirmar lo mencionado, en donde su explicacion
radica en el nivel de confianza y la influencia positiva que tiene el desarrollo de la
responsabilidad, dentro de una organizacion.

Respecto al trabajo en equipo, Tang (2018) ha sefialado que esta habilidad, permite no
solo el desarrollo permanente dentro de la institucion, sino la buena coordinacion entre
los colaboradores, siendo estos, los que dejan de lado el trabajo individual de forma tnica
y ahondan en modelos de trabajo, en donde se predomina la coordinacion mutua; siendo
esta una competencia que Tito y Serrano (2016) destacan como significativa para el
alcance de un buen desempefio dentro de una institucién. En definitiva, las habilidades
blandas han mostrado tener una influencia significativa en el desempefio laboral.

Esta investigacion ha permitido demostrar que existe un alto desarrollo de habilidades
blandas en los docentes de la institucion analizada, sin embargo, no estan recibiendo las
herramientas necesarias para potenciar su desempefio, aspecto que podria afectar a la
calidad de ensefianza de los mismos, evitando que los estudiantes reciban la formacion
que necesitan. Por lo que se pretende que la institucion valore el talento con el que cuenta
y empiece a brindarle lo necesario para que estos alcancen su maximo desarrollo.

Las limitaciones que se han podido presentar en esta investigacion, han correspondido
a dos criterios principalmente: el tamafio de la muestra, la cual ha sido establecida de
forma intencional por el investigador, debido a las restricciones que ha traido consigo la
coyuntura actual que esta atravesando el pais (COVID-19), la misma que ha permitido
establecer una cantidad de s6lo 45 colaboradores. Esta situacion también contribuy6 a
que sea mas dificil que los docentes respondan de manera virtual el cuestionario utilizado,
demandando mas tiempo de lo esperado. El otro criterio fue la ausencia de
investigaciones, evitando que se pueda discutir y comparar los resultados obtenidos de
una manera mas optima.

Conclusiones
Se concluye que las habilidades blandas influyen significativamente en el desempefio
laboral de los docentes de una institucién educativa de Lambayeque, por haber alcanzado
un valor de significancia menor a 0.050 y un valor de coeficiente estandarizado de 0.898,
lo que corresponde a un nivel de influencia muy alto. Esto quiere decir que mientras mas
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desarrolladas tengan los docentes las habilidades blandas tendrdn un mejor desempefio
laboral.

Se identifico que el nivel de desarrollo de habilidades blandas de los docentes es alto
debido a que poseen actitud positiva, gestion del tiempo, habilidades interpersonales,
profesionalismo, ética y responsabilidad; habilidades que les ha permitido desenvolverse
de una manera positiva dentro de la institucion.

Asimismo, se determind que el nivel de desempefio de los docentes es regular. Esto
demuestra que ademas de la predisposicion que puedan tener y las habilidades que
desarrollan, siguen existiendo factores externos como la falta de capacitaciones o
reconocimientos por parte de la institucion hacia los docentes; que estan impidiendo su
maximo desempefio y que seria preciso que la institucién identifique, de manera que
pueda aprovechar y potenciar el talento con el que cuenta.

Finalmente, se pudo determinar la influencia de las dimensiones de habilidades
blandas en el desempefio laboral pero Unicamente en las dimensiones trabajo en equipo y
responsabilidad. Las deméas dimensiones: actitud positiva, comunicacion, gestion del
tiempo, habilidades interpersonales, profesionalismo, cortesia, integridad, ética y
flexibilidad no mostraron influencia, por lo tanto, no pueden ser tomadas en cuenta para
explicar el comportamiento de la variable desempefio laboral.

Recomendaciones

Al encontrarse un nivel de desarrollo adecuado en las dimensiones de la variable de
habilidades blandas, se recomienda que la institucion educativa fortalezca cada una de
estas a través de capacitaciones constantes a los docentes, las mismas que deben ser
gestionadas y medidas en determinados periodos, de manera que puedan evidenciar
resultados o criterios de mejora. Por lo tanto, los programas de induccién y capacitacion
docente que la institucion brinde deben incidir en el desarrollo de habilidades blandas
como trabajo en equipo y responsabilidad, puesto que, esta investigacion ha permitido
demostrar que son aquellas habilidades que muestran una influencia significativa en el
desempefio laboral de los docentes.

Asimismo, se recomienda que la institucion aplique la evaluacion de 360°, ya que al
ser una evaluacion holistica va a permitir valorar el desempefio de los docentes desde
distintas perspectivas, fomentando su desarrollo constante y permitiéndoles identificar
estrategias para mejorar su metodologia de ensefianza, gestionar de manera éptima sus
clases y potenciar su dominio didactico. También es importante que las habilidades
blandas empiecen a ser consideradas dentro del perfil docente y en las evaluaciones, como
un criterio tan importante como las habilidades técnicas.

Finalmente, se sugiere que la institucion considere en desarrollar habilidades a sus
colaboradores, tales como actitud positiva, comunicacion, gestion del tiempo, habilidades
interpersonales, profesionalismo y ética; de tal manera que forme a sus docentes a través
de capacitaciones de coaching, incentivos y mejora en sus condiciones laborales, lo que
permite alcanzar el maximo desempefio y, por consecuencia, mejorar la calidad de
ensefianza.
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AnNexos

Anexo 01: Instrumento

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO
LABORAL

Introduccion

Mi nombre es Alejandra Gutierrez Sernaque, soy estudiante de la carrera de
Administracion de empresas de la universidad Santo Toribio de Mogrovejo. El presente
cuestionario tiene como objetivo determinar la influencia de las habilidades blandas en el
desempefio laboral de los docentes de una institucion educativa de la region Lambayeque.

Por ello, me dirijo a usted, en principio, para agradecerle por ser participe de esta
investigacion, asimismo, mencionarle que la informacion brindada se utilizara
exclusivamente para fines académicos, asegurandoles la confidencialidad de sus
respuestas.

Sexo: M F Grado academico:
Edad: Bachiller [_]
Tiempo que lleva laborando en la Titulo ]
institucion: Maestria [ ]

Entre 1 a5 afi i J
ntrela5afios [ ] Modalidad de trabajo en la

Entre 6 a 10 afios [ ] institucion:
Entre 11 a 15 afios [_| Tiempo completo [ |
Mas de 15 afios [ ] Tiempo parcial ~ [_]

A continuacion, se muestran dos cuadros, uno correspondiente a habilidades blandas y el
otro a desempefio laboral. Ambos exponen unos items con una escala de calificacién de
7 puntos, donde debe marcar (X) en la columna correspondiente segln crea conveniente,
dado que:

"Totalmente en desacuerdo’

'En desacuerdo’

'Algo en desacuerdo’

'Ni de acuerdo ni en desacuerdo’
'Algo de acuerdo’

'‘De acuerdo

‘Totalmente de acuerdo’

N[OOI AR WIN|F-
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ITEMS |

[1]2[3]4]5

Actitud positiva

1. Estoy entusiasmado por asumir nuevas tareas.
2. Soy positivo sobre las tareas asignadas.
3. Estoy enfocado y orientado al esfuerzo.

Comunicacion

4, Soy elocuente.
5. Tengo buena capacidad de escucha.
6. Puedo ser muy convincente en la comunicacion
oral.
Trabajo en equipo
7. Soy una pieza clave en el equipo.
8. Soy colaborativo en proyecto de equipo.
9. Dirijo a la gente en el camino.
Gestion del tiempo
10. Soy puntual.
11. Cumplo con los plazos.
12. Puedo priorizar tareas y asignar tiempo a cada

una.

Habilidades interpersonales

13. Muestro potencial para desarrollar relaciones
solidas.
14, Manejo bien las situaciones de conflicto.
15. Tengo buena aceptacion de mis compafieros de
trabajo.
Profesionalismo
16. Sigo las etiquetas correctamente.
17. Estoy vestido apropiadamente.
18. Mantengo bien el decoro.
Cortesia
19. Puedo ajustar el comportamiento de acuerdo
con la otra parte.
20. Muestro cortesia a todos.
21. Saludo a la gente regularmente.
Integridad
22. Soy abierto y genuino.
23. Puedo aceptar y poseer errores.
24, Puedo representar lo correcto en la cara de
oposicion.
Etica laboral
25. Utilizo la papeleria de oficina con criterio.
26. Se puede confiar en mi para proporcionar
informacion verdadera.
217. Se puede confiar en mi para mantener la

confidencialidad.

Responsabilidad

28.

Soy muy confiable con el trabajo.

29.

Actlo de manera responsable.
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30. Tomo la responsabilidad de entregar resultados
de principio a fin.
Flexibilidad
31. Puedo adaptarme a situaciones facilmente.
32. Estoy abierto a opiniones contrarias.
33. Estoy listo para realinear o redefinir la forma de
trabajar para cambiar los puntos de vista.

Cuestionario de desempefio laboral

a) Desempefio de habilidades

[1[2]3]4]5

- Conocimiento del trabajo

1. | Si necesito realizar una tarea con la que no estoy
familiarizado, busco informacion que me permita
realizarla mejor.

2. | No creo que pueda ejecutar mis tareas de manera efectiva
Si no tuviera una cierta experiencia.

3. | La forma en que realizo las tareas basicas requeridas en
mi trabajo no siempre esta de acuerdo con lo que soy
capaz de hacer.

4. | Laforma en que realizo las tareas basicas requeridas en

mi trabajo corresponde completamente al desempefio que
la organizacion donde trabajo me pide.

- Habilidades organizativas

5. | No siempre es facil para mi realizar tareas a tiempo.

6. | Cuando tengo una fecha limite para realizar una
determinada tarea, siempre la termino a tiempo.

7. | Si tuviera que realizar una tarea en conjunto con otros
trabajadores, probablemente seria responsable de la
planificacion, organizacion y supervision del trabajo a
realizar.

8. | Siempre dejo mis tareas hasta el ultimo minuto.

-Eficiencia

9. | Siempre estoy al tanto cuando faltan los recursos
(materiales 0 humanos) necesarios para el desempefio
eficiente de la organizacion

10. | A veces, me siento decepcionado con mi desemperio en el
trabajo, porque sé que podria haberlo hecho mejor.

11.| Me considero un trabajador fundamental para la
organizacion para la que trabajo, debido a la alta calidad
de mi desempefio.

12.| Recibir comentarios (de mis subordinados, mis colegas,

mi supervisor o de la organizacion) es fundamental para
poder continuar desempefiando mis funciones con
dedicacion.

b) Desempeiio contextual

-Esfuerzo persistente
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13.

Cuando algo no estd bien en el trabajo, no me quejo
porque tengo miedo de que otros no estén de acuerdo
conmigo.

14.

Por lo general, tomo la iniciativa de dar retroalimentacion
constructiva para mejorar el desempefio de otros
trabajadores (subordinados, colegas, supervisores o0
grupos de trabajo).

15.

En el caso de que la organizacion no proporcionara la
capacitacion que considero necesaria para realizar mis
deberes de manera efectiva, buscaria informacion de otras
fuentes.

16.

Todavia puedo realizar mis deberes de manera efectiva
cuando estoy trabajando bajo presion.

17.

Tan pronto como llego al trabajo, dejo de lado todos mis
problemas personales, para que mi desempefio no se vea
perjudicado.

- Cooperacion

18.

Por lo general, dedico menos esfuerzo al trabajo cuando
realizo una tarea en conjunto con otras personas.

19.

Siempre estoy dispuesto a ayudar a otros trabajadores de
la organizacion, incluso cuando no tengo mucho tiempo
disponible.

-Conciencia organizacional

20.

Por lo general, también realizo tareas que no estan
relacionadas con mis deberes especificos.

21.

Con frecuencia llego tarde al trabajo.

22.

Es muy dificil para mi perder el trabajo, incluso cuando
me siento enfermo.

23.

Nunca adoptaria acciones que pudieran dafar el bienestar
de los otros trabajadores.

24,

Cuando pienso que los objetivos de la organizacion entran
en conflicto con mis objetivos personales, mi dedicacion
al trabajo disminuye.

25.

Me tomo mi trabajo muy en serio, por lo que siempre
cumplo con las normas y procedimientos impuestos (por
mi supervisor o por la organizacion), incluso cuando no
hay nadie cerca.

-Habilidades interpersonales y relacionales

26.

Mis habilidades de comunicacién son tan buenas que
siempre puedo captar la atencion de todos.

27.

La comunicacién dentro de las organizaciones, incluso en
grupos de trabajo, es fundamental para que las personas
puedan realizar sus tareas de manera efectiva.

28.

Cuando escribo un mensaje a otros (otros trabajadores o
estudiantes) siento cierta dificultad para expresar lo que
estoy pensando.

29.

Cuando alguien tiene una opinion diferente a la mia,
generalmente los convenzo de que mi opinion es la mejor.




Anexo 02: Operacionalizacion de variables

Tabla 9.

Operacionalizacion de variables
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Definicion Definicion
Variable. Dimension. Indicadores
Conceptual Operacional Escala Técnica Instrumento
El desempefio El concepto D A0 d Conocimiento del trabajo
laboral es un se puede ﬁ;%rn%e;(?es ® [Habilidades organizativas
concepto medir Eficiencia
Id(ijlnémico, | util:jzando Esfuerzo persistente
multidimensional, 0s Cooperacion
conductual, | dimensiones: Conciencia organizacional
ePISIOdItQO y dese(rjnpeno Habilidades interpersonales y
evaluativo, e -
definido como habilidades relacionales < g
Desempefio | comportamientos | y desempefio — iy <
laboral evaluativos y contextual, a e '-5 %
episodicos que un | través de un - X ©) =
individuo adopta | cuestionario Desempefio - E 0
hacia su trabajo, propuesto contextual 8
como resultado por Veray
de la dindmica Gouveia
entre las (2015)
habilidades
cognitivas, la

personalidad y las
experiencias de
aprendizaje, que
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agregan valor a la
organizacion.
Definicion
propuesta por
Vera y Gouveia,

Habilidades
blandas

(2015)
Son aquellas Se utilizara Entusiasmo
habilidades intra el Actitud positiva | Positivismo
e interpersonales | cuestionario Enfoque y orientacion al esfuerzo
importantes para de Elocuente
el desarrollo habilidades | Comunicacion | Capacidad de escucha
petrSOtna: ebn e|| blandai Convincente en la comunicacién oral
contexto laboral, propuesto _ Pieza clave
trascendiendo a la | por Robles Trabajoen = o o o
formacion en (2012) equipo Capacidad de dirigir EE
determinadas | < =
profesiones y se Gestion del Puntua_ 'E A o
incluven 1as tiemno Cumplir con los plazos w L 7
Y P Priorizar tareas X 3 L
caracteristicas Desarrollar relaciones sélidas = % 8
personales que Habilidades -

puedan surgir en
el trabajo
(Robles, 2012).

interpersonales

Situaciones de conflicto

Aceptacion de todos

Profesionalismo

Sequir etiquetas correctamente

Vestir apropiadamente

Mantener decoro

Cortesia

Ajustar comportamiento

Ser cortés con todos

Saludar

Abierto y genuino
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Aceptar y poseer errores

Integridad Representar lo correcto
Utilizar con criterio los materiales.
Etica laboral | Confiar para proporcionar informacion

Mantener confidencialidad

Confiable en el trabajo

Responsabilidad | Ser responsable

Entrega de resultados

Flexibilidad

Adaptacion de situaciones

Abierto a opiniones contrarias

Realinear o redefinir la forma de trabajar




Anexo 03: Resultados e instrumentos de recoleccion de datos (pueba piloto)
Alfa de Cronbach para la variable de desempefio laboral
Tabla 10

Procesamiento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 24 100,0
Excluido? 0 0

Total 24 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Tabla 11
Alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N de elementos
basada en elementos
estandarizados

,954 ,951 29

Tabla 12

Estadisticas de escala

Estadisticas de escala

Media Varianza Desviacion N de
estandar elementos
121,88 1602,636 40,033 29

Alfa de Cronbach para la variable de habilidades blandas
Tabla 13

Procesamiento

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Vaélido 24 100,0
Excluido? 0 0

Total 24 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.
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Tabla 14
Alfa de Cronbach
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Alfa de N de elementos
Cronbach Cronbach basada
en elementos
estandarizados
,995 ,996 33
Tabla 15
Estadisticas de escala
Estadisticas de escala
Media Varianza Desviacion N de
estandar elementos
186,38 3773,462 61,429 33
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Anexo 04: Matriz de consistencia

Tabla 16.

Matriz de consistencia
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Problema
principal

Objetivo principal

Hipotesis
principal

Variables

Dimensiones

Indicadores/ Operacionalizacion

¢De qué manera
influyen las
habilidades
blandas en el
desempefio
laboral de los
docentes de una
institucion
educativa de
Lambayeque?

Objetivo general

Analizar la
influencia de las
habilidades
blandas en el
desempefio
laboral de los
docentes de una
institucion
educativa de
Lambayeque.

Objetivos
especificos

Identificar las
habilidades blandas
gue poseen
actualmente los
docentes de una
institucion
educativa de
Lambayeque.

Las habilidades
blandas influyen
significativamente
en el desempefio
laboral del
personal docente
de una institucién
de Lambayeque

Variable independiente

Habilidades blandas

Actitud positiva

Comunicacién

Trabajo en
equipo

Gestion del
tiempo

Habilidades
interpersonales

Profesionalismo

Entusiasmo
Positivo
Enfocado y orientado al esfuerzo

Elocuente
Capacidad de escucha
Convincente en la comunicacién oral

Pieza clave
Colaborativo
Dirigir

Puntual
Cumplir con los plazos
Priorizar tareas

Desarrollar relaciones solidas
Situaciones de conflicto
Aceptacion de todos

Seguir etiquetas
Vestir apropiadamente
Mantener decoro

Ajustar comportamiento
Cortesia
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Determinar el nivel
de desempefio
laboral de los

docentes de una
institucion
educativa de
Lambayeque

Determinar la
influencia de las
dimensiones de

habilidades blandas
en el desempefio

Cortesia
Integridad

Etica laboral

Responsabilidad

Saludar
Abierto y genuino
Aceptar y poseer errores
Representar lo correcto

Utilizar con criterio los materiales
Confiar para proporcionar informacion
Mantener confidencialidad

Confiable en el trabajo
Ser responsable
Entrega de resultados

laboral de los Adaptacion de situaciones
docentes de una Flexibilidad Abierto a opiniones contrarias
institucion Realinear o redefinir la forma de
educativa de trabajar
Lambayeque.
Conocimiento del trabajo
Desempefio de Habilidades organizativas
habilidades Eficiencia
Variable dependiente
Desempefio laboral
Esfuerzo persistente
Desempefio Cooperacion
contextual Conciencia organizacional
Habilidades interpersonales y
relacionales
Disefios de Poblacion/Muestra Técnicas Estadisticas Tipo de Investigacion
Investigacion Poblacion: docentes Estadisticas descriptivas Enfoque cuantitativo
Disefio no de la institucion Prueba de Spearman Tipo aplicada
experimental educativa de Regresion lineal maltiple Nivel causal

Lambayeque
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Muestra: 45
colaboradores
Muestro: no
probabilistico
intencional.




Anexo 05: Tablas de resultados obtenidos

Tabla 17

Distribucién muestral

Recuento %
Sexo Masculino 23 51.11%
Femenino 22 48.89%
Edad De25a 46 13.33%
35 anos
De 36 a 11 24.44%
45 anos
De 46 a 24 53.33%
55 anos
Mas de 55 4 8.89%
afos
Grado_académico  Bachiller 0 0.00%
Titulo 27 60.00%
Maestria 18 40.00%
Tiempo_laborando Dela5 22 48.89%
afos
De6al0 4 8.89%
afos
Della 8 17.78%
15 afios
Mas de 15 11 24.44%
afos
Modalidad_trabajo Completo 36 80.00%
Parcial 9 20.00%

Tabla 18
Cuartiles de la variable desempefio laboral
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Estadisticos

Desempeiio_ha  Desempefio_co

desempefio_tot

bilidades ntextual al
N Vaélido 45 45 45
Perdidos 0 0 0
Media 53,60 74,33 127,93
Minimo 12 17 29
Méaximo 78 108 186
Percentiles 25 50,50 70,00 124,50
50 55,00 79,00 134,00
75 60,50 83,50 147,50




Tabla 19

Niveles de actitud positiva
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Actitud_positiva (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 4 8,9 8,9 8,9
Medio 4 8,9 8,9 17,8
Alto 37 82,2 82,2 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 20
Niveles de comunicacién
Comunicacion (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 5 11,1 11,1 11,1
Medio 5 11,1 11,1 22,2
Alto 35 77,8 77,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 21
Niveles de trabajo en equipo
Trabajo_equipo (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 7 15,6 15,6 15,6
Medio 8 17,8 17,8 33,3
Alto 30 66,7 66,7 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tabla 22

Niveles de gestion del tiempo
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Gestion tiempo (agrupado)

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélid Bajo 4 8,9 8,9 8,9
0 Medio 5 11,1 11,1 20,0
Alto 36 80,0 80,0 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 23
Niveles de habilidades interpersonales
Habilidades interpersonales (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 7 15,6 15,6 15,6
Medio 5 11,1 11,1 26,7
Alto 33 73,3 73,3 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 24
Niveles de cortesia
Profesionalismo (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 4 8,9 8,9 8,9
Medio 5 11,1 11,1 20,0
Alto 36 80,0 80,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tabla 25

Niveles de integridad

Integridad (agrupado)
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Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalid  Bajo 4 8,9 8,9 8,9
0 Medi 6 13,3 13,3 22,2
0
Alto 35 77,8 77,8 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 26
Niveles de ética
Etica (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Bajo 4 8,9 8,9 8,9
0 Medio 5 11,1 11,1 20,0
Alto 36 80,0 80,0 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 27
Niveles de responsabilidad
Responsabilidad (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Bajo 4 8,9 8,9 8,9
Medio 2 4.4 4.4 13,3
Alto 39 86,7 86,7 100,0
Total 45 100,0 100,0
Tabla 28
Niveles de flexibilidad
Flexibiidad (agrupado)
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido Bajo 4 8,9 8,9 8,9
Medio 4 8,9 8,9 17,8
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Alto 37 82,2 82,2 100,0

Total 45 100,0 100,0




