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RESUMEN
Las habilidades blandas son un conjunto de destrezas que permiten
desempefiarse mejor en las relaciones laborales y personales. Especialistas en
educacioén coinciden en que las habilidades técnicas se pueden ensefiar mucho
mas facilmente que las habilidades blandas. Muchos empresarios, directivos y
expertos en materia laboral especialmente capacitadores plantean que, si tiene
trabajadores con una gran comunicacién, negociacion y habilidades
interpersonales, éstos deben ser retenidos en su organizacion.
Un factor importante para lograr un desempefio laboral efectivo, sin lugar a
dudas es la adecuada comunicacion entre jefes y colaboradores, la
designacion de actividades retadoras, las relaciones interpersonales que
fomenten el trabajo en equipo y las competencias genéricas del talento
humano, que segun Solis (2004), son el conjunto de capacidades tales como
habilidades, conocimientos, actitudes y destrezas interesantes, que permiten
conseguir los objetivos fijados bien a nivel empresarial o a nivel de un puesto
de trabajo especifico o actividad, tal y como lo sefiala Spencer y Spencer con
su Modelo del Iceberg. La Universidad Nacional Hermilio Valdizdn de Huanuco
cuenta con mas de 470 colaboradores administrativos en los niveles
estratégicos, tacticos y operativos.
Esta investigacion busco determinar la influencia entre las habilidades blandas
y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UNHEVAL.

Palabras claves: habilidades, desempefio, personal, resultados.
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SUMMARY
Soft skills are a set of skills that allow them to perform better in work and
personal relationships. Education specialists agree that technical skills can be
taught much more easily than soft skills. Many employers, managers and
experts in labor matters especially trainers argue that if you have workers with
great communication, negotiation and interpersonal skills, they should be
retained in your organization.
An important factor to achieve effective work performance, without a doubt is
the proper communication between bosses and collaborators, the designation
of challenging activities, interpersonal relationships that promote teamwork and
generic skills of human talent, which according to Solis ( 2004), are the set of
skills such as interesting skills, knowledge, attitudes and skills, which allow to
achieve the objectives set either at the business level or at the level of a specific
job or activity, as Spencer and Spencer points out with their Iceberg model. The
National University Hermilio Valdizan de Huanuco has more than 470
administrative collaborators at strategic, tactical and operational levels.
This research sought to determine the influence between soft skills and work
performance of administrative workers of UNHEVAL.

Keywords: skills, performance, staff, results.
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INTRODUCCION
Hoy en dia las organizaciones que brindan servicio educativo universitario
estdn siendo evaluadas por la Superintendencia Nacional de Educacion
Superior Universitaria (SUNEDU) con la finalidad de verificar si cumplen con las
condiciones basicas de calidad y como consecuencia otorgarle la licencia de
funcionamiento, acontecimiento que ha generado que las autoridades de las
Universidades se preocupen por el desempefio laboral de sus colaboradores,
porque son ellos quienes tienen que restructurar y optimizar los procesos y
alcanzar los indicadores que SUNEDU exige. (Diario Peruano, 2014) Las
Universidades no solo deben preocuparse por capacitar y formar a los
colaboradores en competencia cognitivas como son gestion de procesos,
norma ISO, planificacion y organizacion, sino que el 90% del desempefio de un
colaborador es logrado gracias a las competencias blandas como son:
comunicacién efectiva, trabajo en equipo, liderazgo, toma de decisiones,
manejo de conflicto, negociacién, relaciones interpersonales, gestién del
tiempo. ALLES (2015), la problemética que presenta la UNHEVAL en cuanto a
las habilidades blandas y su influencia con el desempefio laboral estan
relacionadas con los resultados que estas presentan en cuanto a las
competencias personales, competencias sociales, habilidades sociales,

responsabilidad, creatividad y productividad.

Esta investigacion consta de cuatro capitulos: en el primero encontraran el
planteamiento del problema, en el segundo el marco teorico, en el tercero el
marco metodolégico y en el cuarto los resultados, las conclusiones y

sugerencias.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Hoy en dia las organizaciones que brindan servicio educativo
universitario estan siendo evaluadas por la Superintendencia Nacional
de Educacion Superior Universitaria (SUNEDU) con la finalidad de
verificar si cumplen con las condiciones bésicas de calidad y como
consecuencia otorgarle la licencia de funcionamiento, acontecimiento
gue ha generado que las autoridades de las Universidades se
preocupen por el desempefio laboral de sus colaboradores, porque son
ellos quienes tienen que restructurar y optimizar los procesos y
alcanzar los indicadores que SUNEDU exige. (Diario Peruano, 2014)
Las Universidades no solo deben preocuparse por capacitar y formar a
los colaboradores en competencia cognitivas como son gestion de
procesos, norma ISO, planificacion y organizacion, sino que el 90% del
desempeiio de un colaborador es logrado gracias a las competencias
blandas como son: comunicacion efectiva, trabajo en equipo, liderazgo,
toma de decisiones, manejo de conflicto, negociacion, relaciones
interpersonales, gestion del tiempo. ALLES (2015), Es importante que
el area de Gestion del Talento Humano, comiencen a identificar que
competencias blandas falta desarrollar, a fin de establecer estrategias y
un plan de mejora que permita tener un mejor desemperio laboral.

Un factor importante para lograr un desempefio laboral efectivo, sin
lugar a dudas es la adecuada comunicacion entre jefes vy

colaboradores, la designacién de actividades retadoras, las relaciones
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interpersonales que fomenten el trabajo en equipo y las competencias

genéricas del talento humano, que segun SOLIS (2004), son el

conjunto de capacidades tales como habilidades, conocimientos,

actitudes y destrezas interesantes, que permiten conseguir los

objetivos fijados bien a nivel empresarial o a nivel de un puesto de

trabajo especifico o actividad, tal y como lo sefiala Spencer y Spencer

con su Modelo del Iceberg. La Universidad Nacional Hermilio Valdizan

de Huanuco cuenta con mas de 470 colaboradores administrativos en

los niveles estratégicos, tacticos y operativos. Sin embargo, en la

Universidad se observan una insuficiencia en las relaciones

interpersonales que se pueden resumir en las siguientes

manifestaciones:

e Comparaciones inadecuadas de colaboradores con respecto a si
uno trabaja mas que otros.

e Insuficientes relaciones de subordinacion entre jefe vy
colaboradores.

e Insatisfaccion en los trabajadores con la remuneracion recibida.

e No existe el compromiso con la Universidad

e Deficiencia en la atencion a los usuarios por parte del personal
administrativo.

e Poca colaboracion de los trabajadores con las actividades que
realiza la Universidad.

e Tensibén, indiferencia, miedo por los cambios organizacionales

e Insuficiencia en las relaciones interpersonales del personal

administrativo de la Universidad Hermilio Valdizan de Huanuco,
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limita el desempefio laboral
e Ausencia de habilidades blandas en los jefes para gestionar el
desempeiio laboral.
1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA GENERAL
PG: ¢De qué manera las habilidades blandas se relacionan con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 20197
1.2.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
PE1. ¢De qué manera las competencias personales se relacionan
con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019?
PE2: ¢ De qué manera las competencias sociales se relacionan con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019?
PEs: ¢ De qué manera las habilidades sociales se relacionan con el
desempeiio laboral del personal administrativo de Ila
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019?
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
1.3.1. OBJETIVO GENERAL
OG: Determinar de qué manera las habilidades blandas se
relacionan con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huanuco- 2019.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
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OE1: Describir de qué manera las competencias personales
se relacionan con el desempeiio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huanuco- 2019.

OE2: Analizar de qué manera las competencias sociales se
relacionan con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huanuco- 2019.

OEs: Establecer de qué manera las habilidades sociales se
relacionan con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huanuco- 2019.

.4 HIPOTESIS
1.4.1. HIPOTESIS GENERAL
HG: Las habilidades blandas se relacionan positivamente con el
desempefo laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
HO: Las habilidades blandas se relacionan negativamente con el
desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
1.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICAS
HE1: Las competencias personales se relacionan positivamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
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HO1: Las competencias personales se relacionan negativamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
HE2: Las competencias sociales se relacionan positivamente con
el desempeiio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
HOz2: Las competencias sociales se relacionan negativamente con
el desempeiio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
HEs: Las habilidades sociales se relacionan positivamente con el
desempefo laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
HOs: Las habilidades sociales se relacionan negativamente con el
desempeiio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
[.5 VARIABLES Y DIMENSIONES
VARIABLE INDEPENDIENTE (X): LAS HABILIDADES BLANDAS
DIMENSIONES
e COMPETENCIAS PERSONALES
e COMPETENCIAS SOCIALES
e HABILIDADES SOCIALES
VARIABLE DEPENDIENTE (Y): EL DESEMPENO LABORAL
DIMENSIONES:
o RESPONSABILIDAD

e CREATIVIDAD



e PRODUCTIVIDAD

14

1.6 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES INSTRUMENTOS
Autoconciencia
COMPETENCIAS Autorregulacion
PERSONALES Motivacién
VI: Guia de Observacion y
COMPETENCIAS Empatia Cuestionario
LAS HABILIDADES SOCIALES
BLANDAS HABILIDADES Liderazgo
SOCIALES Trabajo en equipo
Compromiso
RESPONSABILIDAD Identidad
VD: Laboriosidad Guia de entrevista 'y

EL DESEMPENO

LABORAL

CREATIVIDAD

Innovacion

Mejora continua

Adaptacion al cambio

PRODUCTIVIDAD

Nivel de resultados

Racionalizacion

Capacidad de

respuesta

cuestionario
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1.7 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

1.8

1.7.1 Justificacidén e Importancia Teorica.
Porque se utilizd6 enfoques de la administracion cientifica
gue permitird sistematizar y consolidar la investigacion
acorde a los objetivos definidos.

1.7.2 Justificacidén e Importancia Empirica.
Se describi6 la realidad problematica referida a las
variables en estudio analizando y describiendo sus
componentes estructurales y funcionales mas importantes.

1.7.3 Justificacidén e Importancia Metodologica.
Para determino la incidencia de la variable independiente
sobre la variable dependiente, se empleara la metodologia
investigativa en las categorias definidas y componentes
establecidos.

VIABILIDAD

1.8.1 Econdmica
Se contd con los recursos econdémicos para sufragar los
egresos previstos.

1.8.2 Técnica
Se contd con los métodos, técnicas e instrumentos para la
recoleccién y procesamientos cuanticos para la ejecucion
del proyecto para la sustentacion posterior.

1.8.3 Tedrica

Se dispuso de los fundamentos teoricos, doctrinales y

tecnoldgicos sobre las variables en estudio que permitieron
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explicar y dar sentido de conocimiento a las variables en
estudio.
1.8.4 Metodolbgica
Se conocio las categorias de investigacion cientifica y los
procedimientos operacionales para desarrollar el proceso.
LIMITACIONES:
La principal limitacién fue la aplicacion del cuestionario en los
horarios del personal administrativo de la Institucion, sin embargo, se

supero la limitacion coordinando las visitas para el trabajo de campo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
A) ANTECEDENTES A NIVEL INTERNACIONAL
BUSTOS Y OLGUIN (2006); en su tesis titulada
“Competencias y Habilidades Blandas Claves para
Ingenieros Comerciales de la Universidad de Chile”; en la
Facultad de Economia y Negocios de la Escuela de
Economia y Administracién, Chile; llego a la siguiente
conclusion:
1° Se determin6 que no solo son las habilidades duras las que
permiten a los ingenieros desarrollar sus labores con mayor
eficiencia, sino también son las habilidades blandas, como, por
ejemplo, empatia, responsabilidad social, voluntad de servicio,
saber escuchar al usuario y capacidad para resolver problemas,
los mismos que suman a las habilidades duras.
LAGOS (2012); en su tesis titulada: “Aprendizaje
Experiencial en el Desarrollo de Habilidades Blandas, desde
la Vision de los alumnos lideres de I° a IV° medio” de la
Universidad Alberto Hurtado; de la Facultad de Ciencias
Sociales; del Departamento de Trabajo Social; Chile; llego a
las siguientes conclusiones:
1° Se destaca el aprendizaje adquirido por los alumnos, la
relevancia que estos atribuyen al método de educaciéon paralela

a la educacion formal, donde ellos son los participantes de la
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consecucion de conocimiento, donde el aprendizaje no es

mediante la memorizacion, sino por medio de la creacién propia

fortalecida por las habilidades blandas reconocidas el mismo que

se lleva a cabo mediante un proceso interpretativo de los

discursivos que proceden de procesos de construccién de

conocimientos.

2° Esta complementacion formativa describe la absorcion de

conductas y caracteres de los alumnos a partir de la practica de

las habilidades blandas.

B) ANTECEDENTES A NIVEL NACIONAL

BOBADILLA (2017); en su tesis titulada “Clima

Organizacional y Desempeiio Laboral en Institutos

Superiores Tecnolégicos de Huancayo”; de la Universidad

Nacional del Centro del Peru; Escuela de Posgrado de la

Unidad de Posgrado de La Facultad de Educacién; Perq,

llego alas siguientes conclusiones:

1° Se comprob6é que existe una relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en institutos superiores
tecnoldégicos de Huancayo. Esta relacion se determiné con la
prueba estadistica de Chi cuadrada, a través de la prueba de
hipotesis. La prueba confirma la existencia de la relacién entre
las variables, porque los datos expresan una Chi calculada
(0,8199) mayor que la Chi tedrica (0,711), con un nivel de
significancia de a = 0,05 y gl= 4, lo que permite rechazar la

hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Ademas, se
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precisO la relacion existente las variables mediante el
estadigrafo coeficiente de contingencia. Esta prueba expresa
un resultado de 0,088; lo que atribuye que existe una relacion
positiva débil entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los institutos superiores de tecnoldogicos de
Huancayo.

2° Los Institutos Superiores Tecnoldgicos investigados se
encuentran ubicados en dos niveles del clima organizacional,
de tres posibles alternativas, bueno, regular y malo. Se
encuentran en el nivel bueno, los institutos Franklin Roosevelt
y San Pedro; y en el nivel regular los institutos Santiago
Antunez de Mayolo y Eugenio Paccelly. El instituto con mejor
clima organizacional es el instituto San Pedro, seguido del
instituto Franklin Roosevelt, en tercer lugar, el instituto
Santiago Antinez de Mayolo y por ultimo el instituto Eugenio
Paccelly. Estos resultados pueden ser verificados en el
cuadro 22 y grafico 20. 109

3° Para la variable “desempeno laboral” se considerd los tres
niveles de desempefio propuestos el Ministerio de Educacion
(MED, 2015), estos niveles son, inicio, en proceso y logrado.
De manera global tres Institutos Superiores Tecnologicos de
Huancayo presentan un nivel de desempefio laboral “logrado”,
y solo el instituto Eugenio Paccelly presenta un nivel “en
proceso”. En tanto el orden de los institutos segun su

desempefio laboral es, en primer lugar, esta el instituto
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Franklin Roosevelt, seguido del instituto Santiago Antunez de
Mayolo y en tercera posicion el instituto San Pedro. Estos
resultados pueden ser verificados. en el cuadro 28 y gréfico
26.

MANRIQUE, OYARZABAL Y HERRERA (2018); en su tesis

titulada; “Analisis de Brechas entre las Habilidades Blandas

en Egresados de la Facultad de Gestion y Alta Direccion de

La PUCP y los requerimientos del Mercado Laboral segun el

Ambito Empresarial, Publico y Social, de la Universidad

Catdlica del Peru; llego a las siguientes conclusiones:

1° Luego de haber realizado el analisis de las organizaciones
empresariales, publicas y sociales, asi como también de la
Facultad de Gestion y Alta Direcciéon de la PUCP y sus
egresados, consideramos pertinente  mencionar las
conclusiones derivadas de la investigacion, asi como las
oportunidades de mejora que se pudieron identificar.

2° El resultado mas evidente de la investigacion realizada es que
no existe una definicion estandar de las Habilidades Blandas,
estas son percibidas de manera distinta por las
organizaciones. Este hecho conduce a que tampoco exista un
consenso sobre cuales son las Habilidades Blandas que se
deben desarrollar con mas urgencia, es por esto que esta
investigacion delimit6 un grupo de habilidades luego de

realizar el analisis de las distintas definiciones presentes en la
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teoria relacionada al tema, para asi poder conocer cuales son

las habilidades que el Mercado Laboral Peruano requiere.

La Habilidad de Adaptacién es la considerada mas importante
promediando la valoracion de todos los agentes involucrados
en la investigacion, siendo la mas valorada por los sectores
publico y social. Esto debido a los continuos cambios que
suelen enfrentar este tipo de organizaciones tanto de manera
interna como en el contexto en el que se desarrollan sus
proyectos y objetivos. Las Habilidades de Gestibn son mas
apreciadas en el largo plazo dentro de una organizacion, ya
gue los comportamientos como liderazgo y toma de decisiones
no son determinantes en un puesto de linea base; sin embargo,
se vuelven mas importantes conforme van subiendo en la
escala jerarquica de la organizacion.

Es por este motivo que los egresados encuestados la
consideraron como una de las habilidades mas importantes al
momento de su desarrollo en el ambiente laboral Uno de los
resultados mas resaltantes es el referente a las Habilidades de
Comunicacion, ya que esta fue calificada como la mas
importante por los reclutadores entrevistados del sector
empresarial y por los egresados encuestados de la Facultad;
sin embargo, los entrevistados de la FGAD la considera la

menos importante respecto a las otras.
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5° Esto indica una clara brecha entre lo solicitado por gran parte
del mercado laboral, lo que los egresados consideran
importante y la percepcion de la FGAD.
ANICAMA Y BRITTO (2015); en su tesis “Propuesta de un
plan de capacitacion para elevar el desempefio de los
trabajadores administrativos de la universidad privada
Antenor Orrego del afio 2014". Tesis para optar el Titulo de
Licenciado en Administracion, Universidad Privada Antenor
Orrego — Trujillo; Peru; llego a la siguiente conclusion:
1° A pesar de que el personal administrativo de la UPAO ha sido
capacitado, esto no es suficiente para su 6ptimo desempefio
laboral siendo necesario complementar mediante un plan de
capacitacion que les permita elevar su desempefio.
C) ANTECEDENTES A NIVEL LOCAL
PRIMO; (2015), en su tesis titulada “Las habilidades
gerenciales y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco
2015, de la Universidad de Huanuco, llego a la siguiente
conclusién:
1° Las habilidades gerenciales son cualidades propias de los
gerentes de empresas, sin embargo, considerando los
resultados efectivos que estos han tenido la gestién publica a
hecho suyo poner en valor estas habilidades.
2° La Municipalidad Provincial de Huanuco, cuenta con gerentes

para cada una de sus areas, ellos han demostrado que tienen
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habilidades técnicas basadas en el conocimiento de su éarea,
en habilidades humanas basadas en la cualidad de
interrelacionarse con sus trabajadores, y habilidades
estratégicas, basadas en su capacidad de establecer lineas
estratégicas y conocer el entorno.
3° Esta tesis demuestra como estas habilidades influyen en el
desempefo laboral de sus trabajadores; para ello se ha
aplicado encuestas tanto a trabajadores como funcionarios
cuyos resultados se han expuesto en los items.
4° El nivel de significancia en la influencia de cada habilidad en
el desemperio laboral supera el 90%. Tras haber entrevistado
a funcionarios y miembros del Consejo se ha podido verificar
que los gerentes usan la comunicacion formal que la
burocracia los obliga, asi mismo, cuentan con la experiencia,
la especializacion y el conocimiento técnico del area en el que
estan laborando. Los gerentes forman equipos de trabajo para
cumplir su labor. Estos resultados han sido sometidos a las
respuestas de los trabajadores de la Municipalidad Provincial
quienes han afirmado estas condiciones como validas para
sentirse motivados.
5° Existen gerentes que hacen reuniones a inicios de semana y
establecen como cultura el conocimiento de las lineas
estratégicas de la municipalidad, otros que capacitan a sus

trabajadores a inicio de semana, ellos como motivacion para
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que puedan cumplir sus tareas de acuerdo a las exigencias
del Consejo Municipal.
6° La tesis demuestra la influencia que hay entre la variable
habilidad gerencial, y desempefio laboral de los trabajadores.
2.2. BASES TEORICAS
2.2.1 BASE TEORICA DE LA VARIABLE INDEPENDIENTE:

HABILIDADES BLANDAS
ORTEGA (2017); Las habilidades blandas son un conjunto
de destrezas que permiten desempefarse mejor en las
relaciones laborales y personales. Especialistas en
educacion coinciden en que las habilidades técnicas se
pueden ensefiar mucho mas facilmente que las habilidades
blandas. Muchos empresarios, directivos y expertos en
materia laboral especialmente capacitadores plantean que,
si tiene trabajadores con una gran comunicacion,
negociacion y habilidades interpersonales, éstos deben ser
retenidos en su organizacion.
Las habilidades cognitivas son aquellas correlacionadas con
el coeficiente intelectual y las del conocimiento. Entre tanto,
por habilidades socio-emocionales se entienden aquellas
qgue pertenecen al area del comportamiento o que surgen de
los rasgos de la personalidad y que usualmente se

consideran “blandas”.
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Se entendera como habilidades blandas “a un conjunto de
habilidades no-cognitivas esenciales para aprender vy
desempenarse exitosamente en el trabajo”.

Estas habilidades son llamadas también del “saber ser”, es

decir como debe ser una persona, qué habilidades debe

poseer para desarrollar actividades y para relacionarse con
los demas. Saber ser:

a) Consiste en saberse relacionar consigo mismo, los
demas y el entorno con optimismo, espiritu de reto,
proyeccion 'y buen trato, estd compuesto por
instrumentos emocionales (responsabilidad), estrategias
afectivas (delicadeza, honradez) y estrategias sociales
(trabajo en equipo), de ahi se puede decir que el saber
ser practica la autorreflexion para mejorar el desempernio.

b) Son aquellas orientadas al desarrollo de aptitudes
sociales. Son reconocidas de mejor manera por los
empleadores cuando un estudiante, joven o trabajador
busca empleo. Se trata de capacidades comunicativas,
de trabajo en equipo, flexibilidad y adaptabilidad frente a
un determinado trabajo, entre otras.

c) Habilidades blandas son esencialmente habilidades
personales, las no técnicas, intangible, habilidades
personales especificas que determina la fuerza de uno
como un lider, escuchador, negociador, y mediador de

conflicto. Habilidades “dificiles” por otro lado, son mas a
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lo largo de las lineas de que aparece en unas personas

como — tu educacion, experiencia y nivel de pericia.

d) Habilidades blandas es un término que refiere a los

rasgos personales, gracias sociales, facilidades de habla,

habitos personales, amabilidad, y optimismo que marca a

las personas en variedad de grados.

2.2.2 BASE TEORICA DE LAS DIMENSIONES DE LA

VARIABLE INDEPENDIENTE: HABILIDADES BLANDAS
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COMPETENCIAS PERSONALES
https://leuropa.eu/youth/es/article/59/12580 es
Lo que una persona SABE (el conocimiento), lo que
una persona SABE HACER (la habilidad, Ila
practica) y como la persona ES (sus actitudes, sus
valores, su saber estar). Dada la importancia que
las empresas, y la sociedad en general imprime en
las ACTITUDES a la hora de buscar trabajo y de
desarrollar una profesion, investigadores sociales
han encontrado relacién entre el comportamiento y
el componente actitudinal de las competencias. A
su vez, los han vinculado con la adecuaciéon y el
desempefio de puestos de trabajo
concretos. ¢ Cuales tienes tu?

o Si eres una persona que ofrece informacion

de manera clara y precisa, y tratas cara a

cara situaciones de trabajo con otras


https://europa.eu/youth/es/article/59/12580_es
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personas, tu capacidad de comunicacion es
elevada

Trabajas en equipo cuando mantienes
informadas a las demas personas,
compartiendo las ideas propias vy
sentimientos.

Tendras alta resistencia a la tensiéon cuando
permanezcas serena y tranquila, frente a
otras personas que expresan desacuerdo u
oposicidn ante sus propias ideas u opiniones

Cuando tomas decisiones en el trabajo sin
necesidad de consultar a otras personas,
gozas de una elevada toma de decisiones.

Si te adaptas facilmente a actividades y
responsabilidades cambiantes, o trabajas con
herramientas y equipos que cambian con
frecuencia, te atribuiras una gran flexibilidad.

¢Adquieres rapidamente conocimientos, y
destrezas, y los utilizas en tus tareas
habituales?, entonces, tienes fuerte
capacidad de aprendizaje.

Eres de las que ayudas a resolver conflictos y
desacuerdos, explorando las diferencias e
identificando los puntos comunes, entonces,

utilizas una alta dosis de colaboracion.
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Si buscas constantemente el modo de
mejorar la forma en que se lleva a cabo una
actividad, buscas la excelencia.

Posees capacidad de negociacién, cuando
identificas necesidades propias y las de la
otra parte, cuando valoras, lo mas
objetivamente posible, los efectos de las
posiciones de ambas partes en el desarrollo
de la negociacion.

Cuando planificas el propio tiempo y el de las
personas que trabajan contigo para la
realizacion de las actividades previstas,
gozas de una extraordinaria capacidad de
planificacion y coordinacion.

Si estimulas a un equipo de trabajo, dando
informacion sobre como se esté realizando el
trabajo, y destacando lo que hacen bien,
ofreces un alto desarrollo del personal.
¢Apoyas y ayudas en la solucion a problemas
gque se presentan en un equipo de trabajo?
En caso afirmativo, tienes una elevada
capacidad de liderazgo.

Cuando simplificas la informacion para
explicar de forma sencilla lo sucedido, tu

fuerte es la solucion de problemas.
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o Sidiseflas métodos de trabajo que garantizan
la maxima eficacia y eficiencia del equipo o
de un departamento, disfrutas de una
desarrollada mejora continua.

INDICADORES DE LAS COMPETENCIAS PERSONALES

A) AUTOCONCIENCIA. -

http://www.filosofia.org/enc/ros/autocon.htm
Separacion que hace el hombre de si mismo respecto
al mundo objetivo, toma de conciencia de su relacion
con el mundo, de su propio ser como persona, de su
conducta, de sus actos, pensamientos y sentimientos,
de sus deseos e intereses.
e Conciencia emocional: Reconocer las
emociones propias y sus efectos.
e Autoevaluacion emocional: Saber las
fortalezas y limitaciones propias.
e Autoconfianza: Un fuerte sentido de la propia
valia y las capacidades.

B) AUTORREGULACION. -
https://educadamentesite.wordpress.com/2016/01/09/
gue-es-la-autorregulacion/

Es una herramienta fundamental que permitira al alumno
activar su aprendizaje y alcanzar con éxito sus
propésitos educativos. Cuando hablamos

de autorregulacion nos referimos al control que un sujeto


http://www.filosofia.org/enc/ros/autocon.htm
https://educadamentesite.wordpress.com/2016/01/09/que-es-la-autorregulacion/
https://educadamentesite.wordpress.com/2016/01/09/que-es-la-autorregulacion/
https://educadamentesite.wordpress.com/2016/01/09/que-es-la-autorregulacion/
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realiza sobre sus pensamientos, acciones, emociones y
motivacion a través de estrategias personales para
alcanzar los objetivos, que se ha establecido:

« El control de los pensamientos es un proceso meta
cognitivo, es decir, que permite el control de los
propios procesos cognitivos.

- El control de las acciones permitira ejercer un dominio
sobre la conducta tal que nos permita alcanzar
nuestros objetivos.

- El control de las emociones, tanto positivas como
negativas, también estd vinculado con el logro de
nuestras metas.

- El control de la motivacién consiste en auto motivarse
para una tarea y en mantener, durante la ejecucion, la
concentracion e interes.

La autorregulacion se compone por:

e  Autocontrol: Mantener el control en situaciones
criticas.

° Confiabilidad: Mantener los principios de
honestidad e integridad.

e Adaptabilidad: Flexibilidad para asumir el
cambio.

° Innovacion: Sentirse comodos con las nuevas

ideas y enfoques.
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C) MOTIVACION. -

https://www.elconfidencial.com/

Es un estado interno que activa, dirige y mantiene la

conducta de la persona hacia metas o fines determinados;

es el impulso que mueve a la persona a realizar

determinadas acciones y persistir en ellas para su

culminacion.

La motivacién se compone por:

2222

Orientacion al logro: esforzarse por conseguir
nuestro estandar de excelencia.

Compromiso: Alinearse con los objetivos de un grupo
u organizacion.

Iniciativa: Capacidad de actuar con premura Yy
anticipacion.

Optimismo: Persistencia en perseguir nuestros
objetivos pese a las dificultades y obstaculos.
COMPETENCIAS SOCIALES
http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-
emocionales/competencia-social.html

Son las capacidades para mantener buenas
relaciones con otras personas. Esto implica dominar
las habilidades sociales basicas, capacidad para la
comunicacién efectiva, respeto, actitudes pro sociales,
asertividad, etc.

En las competencias sociales se resalta:


https://www.elconfidencial.com/
http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/competencia-social.html
http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/competencia-social.html
http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-emocionales/competencia-social.html
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LA EMPATIA
https://lwww.significados.com/empatia/
Es la intencién de comprender los sentimientos y
emociones, intentando experimentar de forma
objetiva y racional lo que siente otro individuo. La
palabra empatia es de origen griego “empatheia”
que significa “emocionado”.
La empatia hace que las personas se ayuden
entre si. Esta estrechamente relacionada con el
altruismo - el amor y preocupacion por los demas
- y la capacidad de ayudar.
Cuando un individuo consigue sentir el dolor o el
sufrimiento de los demas poniéndose en su lugar,
despierta el deseo de ayudar y actuar siguiendo
los principios morales.
La capacidad de ponerse en el lugar del otro, que
se desarrolla a través de la empatia, ayuda a
comprender mejor el comportamiento en
determinadas circunstancias y la forma como
toma las decisiones.
La empatia se compone por los siguientes
factores:
e Comprender a los demas: Capacidad de
comprender los sentimientos y puntos de vista

de los demas, prestando el interés necesario.


https://www.significados.com/empatia/
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e Desarrollando a los deméas: Ser sensibles a
las necesidades de desarrollo de los demas y
potenciar sus capacidades.

e Orientacion al servicio:  Anticiparse,
reconocer y satisfacer las necesidades de los
clientes.

e Gestion de la diversidad: Fomentar las
oportunidades que ofrece la diversidad
cultural, étnica, y diferentes tipos de personas.

e Conciencia politica: Ser capaces de leer las
tendencias de poder y emocionales entre los
miembros de un grupo.

2.2.2.3 HABILIDADES SOCIALES

https://definicién de habilidades sociales.com/

Son rasgos de comportamiento y comunicacion que
nos hacen tener éxito en la vida. Sin embargo, mas que
de éxito deberiamos hablar de bienestar, de saber
convivir en armonia, compartiendo experiencias,
comunicando con efectividad y conformando esa
cohesién social donde se llegan a acuerdos y se da
forma a un bienestar que revierte de forma directa en
cualquier aspecto: el profesional, personal y el de la
salud.

Las habilidades sociales se componen de los

siguientes factores:
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e Influencia: Utilizar tacticas efectivas para ganar el
consenso y persuadir a otros.

e Comunicacion: Escuchar abiertamente y ser
capaces de lanzar mensajes convincentes.

e Gestion del conflicto: La capacidad de aceptar,
sostener y resolver conflictos.

e Liderazgo: Inspirar y guiar a otros.

e Construir lazos: Ser capaces de generar
relaciones de confianza con otras personas o
grupos.

e Colaboracion y cooperaciéon: Trabajar con otros
para conseguir un objetivo comun.

e Trabajo en equipo: Crear y aprovechar las

sinergias en la persecucion de objetivos colectivos.
2.2.3 BASE TEORICA DE LA VARIABLE DEPENDIENTE: EL

DESEMPENO LABORAL
CHIAVENATO (1999), Es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria
para la organizacion, funcionando el individuo con una gran
labor y satisfaccion laboral, En efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que
cuenta una organizacion.
En este sentido, el desempefio laboral de las personas va a
depender de su comportamiento y también de los resultados

obtenidos.
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STONER (1994); Es la manera como los miembros de la
organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas
comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad.

El desempefio laboral esté referido a la manera en la que los
empleados realizan de una forma eficiente sus funciones en
la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.

La importancia de este enfoque reside en el hecho que el
desempenfio del trabajador va de la mano con las actitudes y
aptitudes que estos tengan es funcion a los objetivos que se
quieran alcanzar, seguidos por politicas normas, vision y
mision de la organizacion.

Asi mismo se entiende por desempefio laboral donde el
individuo manifiesta las competencias laborales alcanzadas
en las que se integran, como un sistema, conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes,
motivaciones, caracteristicas personales y valores que
contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y
de servicios de la empresa.

El término desempefio laboral se refiere a lo que en realidad
hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le
son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la
eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las

actividades laborales asignadas en un periodo determinado),
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el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la
jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad
y salud en el trabajo, las especificas de los puestos de
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el
desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos.

Desde que fueron implantados los primeros modelos de
organizaciones y negocios sus duefios buscaban la forma de
medir el rendimiento de sus obreros y supervisores, lo que
hacian con una simple relaciébn entre la inversion y la
productividad o rentabilidad de su entidad.

Hoy contamos con métodos cientificamente disefiados y
diversificados de forma tal que cada empresa encuentre un
estilo para aplicar; y el conjunto de estos mecanismos
utilizados para dar seguimiento a las personas es lo que
llamamos Evaluacion del Desempefio. Y para detallar de
forma puntual y precisa vamos a tratar el tema desde sus
origenes citando los métodos de evaluacién anteriormente
utilizados con fines de determinar el momento histérico en el
gue se empezO a sistematizar y reconocer la evaluacion del
desempefioc como una técnica o recurso de la
administracion.

BASES TEORICAS DE LAS DIMENSIONES DE LA
VARIABLE INDEPENDIENTE: EL DESEMPENO
LABORAL

2241 RESPONSABILIDAD SOCIAL
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https://debitoor.es/glosario/definicion/

Es la conciencia sobre el impacto que nuestras
decisiones tendran en la sociedad en el futuro.

La responsabilidad social es la obligacién que los
miembros de una comunidad tienen para preservar
las buenas condiciones de su alrededor.

Este concepto se relaciona estrechamente con la
ética y la moral, dado que las decisiones que toman
tanto los individuos como las sociedades o grupos
en general tienen consecuencias sobre el resto y
hay que desarrollar una conciencia de conjunto.

En cuanto a aspecto legales, la responsabilidad
social es regulada de una forma informal por
decretos, normas internas y demas regulaciones en
cuanto a la hora de obrar.

Este término comenzd a hacerse muy popular hace
s6lo algunos afos, aunque es muy antiguo y sus
inicios fueron para cuidar de los derechos

humanos.

RESPONSABILIDAD SOCIAL EN LAS

EMPRESAS

El rol de las compafias en nuestra sociedad tienen
un gran impacto. Desde la constitucion de las

empresas, éstas se obligan socialmente para no


https://debitoor.es/glosario/definicion
https://debitoor.es/glosario/definicion-empresa
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causar ningun efecto negativo, ni en el presente ni
en el futuro.

Actualmente, desde el punto de vista empresarial,
la obligacién moral o la responsabilidad social se
usa como una ventaja competitiva en el mercado.
Las empresas dedican una parte importante de
su presupuesto en mejorar o desarrollar acciones
relacionadas con preocupaciones sociales vy
medioambientales.

Por otra parte, este término trae consigo multitud
de debates, dado que se cuestiona si las empresas
desarrollan estas politicas sociales por el beneficio
social o por desgravar impuestos y obtener
publicidad y reconocimiento.

CREATIVIDAD
https://concepto.de/creatividad-2/

Es la capacidad o habilidad del ser humano para
inventar o crear cosas, que pueden ser objetos
fisicos, ideas, representaciones o0 simplemente
fantasias. Se trata de la posibilidad de generar lo
nuevo: nuevos conceptos, nuevas ideas 0 nuevas
asociaciones entre ellos, lo cual conduce
habitualmente a nuevas soluciones a los

problemas.


https://debitoor.es/glosario/definicion-presupuesto
https://concepto.de/creatividad-2/

39

El pensamiento creativo estd muy valorado en
nuestras sociedades, en las que la innovacion y el
cambio juegan un rol importante. En €l intervienen
la memoria, la inteligencia, la imaginacion vy
otros procesos mentales complejos que conducen
al pensamiento original.

La creatividad es tipica de la cognicion humana, y
es lo que la diferencia de las formas de inteligencia
artificial. Esta presente en distinta medida en
numerosas formas de personalidad (llamadas
personalidad creativa) y se encuentra en estado
puro y libre durante la nifiez, cuyo mayor ejemplo
son los juegos de la imaginacion. Escritores,
artistas, arquitectos, cientificos e inventores son
cultores del aspecto creativo de su personalidad.
Por dltimo, la creatividad es comun a todos
los seres humanos (e incluso algunas especies
animales) pero puede ser potenciada o0 no,
conforme a los habitos y las preferencias de cada
individuo. Los mas creativos seran los que puedan
dar con una forma novedosa de resolucién de un
problema, o una representacion novedosa del
mismo.

CARACTERISTICAS DE LA CREATIVIDAD


https://concepto.de/innovacion/
https://concepto.de/memoria/
https://concepto.de/proceso/
https://concepto.de/pensamiento/
https://concepto.de/ser-humano/
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La creatividad se caracteriza por algunos o varios

de los siguientes elementos:

e Espontaneidad: La aparicion de la creatividad
suele ser espontanea, es decir, no planificada,
y conduce a lo que muchos denominan
“‘inspiracién”, o sea, un estado de la conciencia
particularmente inclinado hacia la creacion.

e Libertad: El pensamiento creativo no suele
jugar por las reglas, mas bien las contradice y
se ubica en perspectivas novedosas,
diferentes, libres.

e Sensibilidad: Mas que con la inteligencia o
el conocimiento, la creatividad tiene que ver
con la capacidad de asumir nuevas
perspectivas, lo cual a menudo esta vinculado
con la sensibilidad y la capacidad de juego
(pensamiento ludico).

e Excitabilidad: La creatividad es estimulable
mediante el consumo de objetos -culturales
complejos y novedosos: arte, literatura, juegos,
actividades que permitan la exploracibn mas
libre de la subjetividad y el pensamiento
original.

¢ POR QUE ES IMPORTANTE LA

CREATIVIDAD?


https://concepto.de/conocimiento/
https://concepto.de/arte/
https://concepto.de/literatura/
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La creatividad ha jugado un rol vital en la
evolucién de la especie humana, ya que le ha
permitido enfrentar diversos problemas a lo largo
de su historia y desarrollar para cada uno
herramientas y soluciones novedosas, originales.
De hecho, este talento probablemente significo la
superioridad del homo sapiens respecto a otros
hominidos contemporaneos, que le permitid
reproducirse mas y dominar el mundo entero.

En la cotidianidad humana la creatividad es un
talento muy valorado. Las labores cientificas,
inventivas, artisticas o arquitectonicas dependen
en gran medida de este talento, por no hablar del
desarrollo de nuevos materiales,
nuevas tecnologias o nuevas filosofias de
pensamiento, cuyo impacto en la civilizacion suele
ser mas o menos revolucionario.

2.24.3 PRODUCTIVIDAD
https://feconomipedia.com/definiciones/producti
vidad.html
La productividad es una medida econémica que
calcula cuantos bienes y servicios se han producido
por cada factor utilizado (trabajador, capital, tiempo,

costes, etc.) durante un periodo determinado.


https://concepto.de/tecnologia/
https://concepto.de/que-es-la-filosofia/
https://economipedia.com/definiciones/productividad.html
https://economipedia.com/definiciones/productividad.html

42

El objetivo de la productividad es medir la eficiencia
de produccion por cada factor o recurso utilizado,
entendiendo por eficiencia el hecho de obtener el
mejor o maximo rendimiento utilizando un minimo
de recursos. Es decir, cuantos menos recursos
sean necesarios para producir una misma cantidad,
mayor serd la productividad y, por tanto, mayor
serd la eficiencia.

De este modo, la productividad nos permite
responder a las siguientes preguntas: ¢Cuanto
produce al mes un trabajador? ¢cuanto produce
una magquinaria? La respuesta bien podria ser, un
trabajador produce 30 unidades por mes o 0,25
unidades por hora trabajada. Esto es a lo que

llamamos productividad.

Formula de la productividad

Teniendo esto en cuenta, la férmula para calcular la
productividad es el cociente entre produccion
obtenida y recursos utilizados.

Productividad = Produccion obtenida / Cantidad de
factor utilizado

Por ejemplo, para calcular la productividad de un
pais podemos dividir el PIB entre el niUmero de

horas trabajadas. El resultado sera cuanto se ha


https://economipedia.com/definiciones/factores-de-produccion.html
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producido en el pais, de media, por cada hora
trabajada.

Un apunte importante, es siempre tener mucho
cuidado con las unidades con las que se trabaja. La
productividad no siempre es directamente
observable. Por ejemplo, en el caso de un
trabajador del departamento de atencién al cliente,
¢como mides la productividad? Existen medidas
para intentar aproximarse, pero no son
directamente observables. ¢Quién es mas
productivo, un trabajador que atiende a 3 clientes
de manera excepcional o uno que atiende a 20
clientes de manera pésima? Y, consecuentemente
,como medimos esa buena atencién? Una de las
medidas es elaborar encuestas de satisfaccion en
el trato. Ahora bien, recuerda que a la hora de
calcular la productividad no todo siempre es exacto

y medible.

¢ Por qué es tan importante la productividad?

El aumento de productividad es tan importante
porque permite mejorar la calidad de vida de una
sociedad, repercutiendo en los sueldos y la
rentabilidad de los proyectos, o que a su vez

permite aumentar la inversion y el empleo.
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Para una empresa, una industria o un pais, la
productividad es un factor determinante en
el crecimiento econdémico. Cuando se estima la
tendencia de crecimiento a largo plazo de un pais
se descompone en dos componentes principales:
los cambios en el empleo (que dependen a su vez
del crecimiento de la poblaciéon y de la tasa de
empleo) y la productividad (que depende sobre
todo del gasto en bienes de capital y de los factores
productivos que veremos mas abajo).

Un andlisis de lo méas productivo supone:

e Ahorro de costos: Es posible al permitir
deshacerse de aquello que es innecesario para
la consecucién de los objetivos.

e Ahorro de tiempo: Debido a que permite
realizar un mayor niumero de tareas en menor
tiempo y dedicar ese tiempo «ahorrado» a
seguir creciendo a través de otras tareas.

Un buen analisis permite establecer la mejor

combinacion de maquinaria, trabajadores y otros

recursos para conseguir maximizar la produccién

total de bienes y servicios.

TIPOS DE PRODUCTIVIDAD


https://economipedia.com/definiciones/crecimiento-economico.html
https://economipedia.com/definiciones/bien-de-capital-equipo-produccion.html
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Segun los factores que tengamos en cuenta, se

puede clasificar en los siguientes tipos:

. Productividad laboral: Se relaciona Ila
produccion obtenida y la cantidad de trabajo
empleada.

. Productividad total de los factores: Se
relaciona la produccion obtenida con la suma
de todos los factores que intervienen en la
produccion. Estos factores son la tierra el
capital y el trabajo.

. Productividad marginal: Es la produccion
adicional que se consigue con la una unidad
adicional de wun factor de produccion,
manteniendo el resto constantes. Aqui entra
en escena la ley de rendimientos
decrecientes, que afirma que en cualquier
proceso productivo, afiadir mas unidades de
un factor productivo, manteniendo el resto
constantes, dara progresivamente menores

incrementos en la produccion por unidad.

FACTORES QUE AFECTAN A LA

PRODUCTIVIDAD

Una de las formas mas comunes de aumentar la

productividad es invertir en bienes de


https://economipedia.com/definiciones/factores-de-produccion.html
https://economipedia.com/definiciones/factores-de-produccion.html
https://economipedia.com/definiciones/factores-de-produccion.html
https://economipedia.com/definiciones/productividad-marginal.html
https://economipedia.com/definiciones/ley-de-rendimientos-decrecientes.html
https://economipedia.com/definiciones/ley-de-rendimientos-decrecientes.html
https://economipedia.com/definiciones/ley-de-rendimientos-decrecientes.html
https://economipedia.com/definiciones/bien-de-capital-equipo-produccion.html
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capital (maquinaria o informatica por ejemplo) para

hacer el trabajo mas eficiente, manteniendo o

incluso reduciendo el empleo.

Estos son los principales factores que afectan a la

productividad de una empresa:

e Calidad y disposicibn de recursos
naturales; tierra (T): Si una empresa 0 pais
tiene o0 se encuentra cerca de recursos
naturales sera mas productiva. Tanto por el
valor de esos recursos, por no tener que
comprarlos ni transportarlos desde lejos. Este
factor de produccién se engloba como factor
tierra (T).

e EIl capital invertido en la industria (K): La
cantidad de capital es un factor directo de la
productividad.

e La cantidad y calidad de los recursos
humanos; labor o trabajo (L): El nimero de
empleados de la industria, su nivel de
educacion y experiencia.

e El nivel tecnoldgico (A): Cuanto mayor sea el
conocimiento y nivel tecnoldégico mayor sera la
productividad. Tecnologia no solo son
productos mecanicos, sino procesos

productivos.


https://economipedia.com/definiciones/bien-de-capital-equipo-produccion.html
https://economipedia.com/definiciones/factores-de-produccion.html
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La configuracion de la industria: El tipo de
industria  afectara  enormemente a la
productividad de una empresa. No es lo mismo
la produccién de trigo que de naves espaciales.
La estructura de una industria viene
determinada por intensidad de la competencia,
competidores potenciales, barreras de
entrada, productos sustitutivos y poder de
negociacion. Esta estructura se puede analizar
mediante las cinco fuerzas de Porter.

Entorno macroecondmico: La coyuntura
economica influira tanto en la demanda de
productos y servicios como en la necesidad de
innovacion 'y mejorar la eficiencia. Son
las fuerzas externas que van a tener un
impacto indirecto sobre la organizacion.
Entorno microeconomico: El micro
entorno tiene un impacto directo en su
capacidad de servir su producto o servicio al
cliente final, como por ejemplo la regulacion de

la industria.


https://economipedia.com/definiciones/bien-sustitutivo.html
https://economipedia.com/definiciones/las-5-fuerzas-de-porter.html
https://economipedia.com/definiciones/macroentorno.html
https://economipedia.com/definiciones/microentorno.html
https://economipedia.com/definiciones/servicio.html
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CAPITULO 1Il
MARCO METODOLOGICO
3.1 TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
HERNANDEZ, FERNANEZ Y BAPTISTA (2014), propone que la
investigacion es de tipo Aplicada, ya que se utilizé referencias de
investigaciones previamente ejecutadas en las variables de estudio
propuestas.
El nivel de investigacion es descriptiva y correlacional porque se
describi6 la relacion entre las variables en estudio dando sentido y
comprension del conocimiento en estudio.
Los autores indican que estas investigaciones centran su interés
en describir por qué ocurre un fenémeno y en qué condiciones se
manifiesta o porque se relacionan dos o mas variables.
3.2 DISENO Y ESQUEMA DE INVESTIGACION
3.2.1 DISENO DE INVESTIGACION
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014); el disefio que
corresponde a esta investigacion es NO experimental, de tipo
transversal ya que se dio en una sola etapa de tiempo, y no se
manipuldé ninguna de las variables, se aplicé el instrumento en
su estructura real.

3.2.2 ESQUEMA: Se presenta a través del siguiente diagrama:



3.3.
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En este esquema M es la muestra (Trabajadores de la UNHEVAL)
donde se realizara el estudio, y, los sub. -indices X, Y en cada O,
nos indican las informaciones que se obtuvieron por cada variable
en estudio: (HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO
LABORAL).
Finalmente, la (r) hace mencién a la relacién de influencia que se
estableci6 entre las variables en estudio.
METODOS DE INVESTIGACION
SIERRA BRAVO (1976), Se utilizaron los siguientes métodos:
a. Meétodo de la Observacion
Este método se utilizd6 para ver de modo objetivo las
relaciones de incidencia entre las variables en estudio tal
como ocurren en la dinamica real.
b. Método Analitico.
Este método se utilizo con la finalidad de descomponer el todo
separandole en partes y componentes, distinguiendo cada
elemento importante de las variables, dimensiones,
indicadores. etapas y procedimientos, en su enfoque cientifico
y técnico.
c. Método Descriptivo.
Este método se utilizé con la finalidad de describir y precisar
de manera cientifica y técnica la relacion de incidencia entre

las variables en estudio.
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d. Método Explicativo
Este método se utilizé para explicar de manera cientifica Y
técnica la relacion de incidencia entre las variables en estudio,
dando sentido y comprension del conocimiento a construirse.
e. Método Sintético.
Este método se utilizé con la finalidad de resumir o sintetizar
el conocimiento alcanzado para su descripcion y explicacion.
f. Método Inductivo - Deductivo
Porque se realizo el enfoque de lo particular a lo general y
viceversa.
3.4. POBLACION Y MUESTRA:
3.4.1. DETERMINACION DE LA POBLACION
Estuvo constituido por el total de personal administrativo
nombrados y contratados haciendo un total de: 650 trabajadores de
la UNHEVAL.
N=650
3.4.2 SELECCION DE LA MUESTRA
Para nuestra investigacion se utilizé la muestra probabilistica, ya
gue se aplicé la formula estadistica, utiizando de apoyo la
calculadora de muestra de
https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html, dado
al tamafio de la poblacion, eligiendo el sistema aleatorio simple,
considerando nombrados y contratados de las distintas areas de la
UNHEVAL, como se muestra en el siguiente detalle:

n=242


https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html
https://www.questionpro.com/es/calculadora-de-muestra.html
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Calculadora de muestra

Mivel de Confianza : =958 ) 99%

Margen de Error: @

Poblacion: @ 650

impir

Tamaiio de Muestra: 242
Donde:

Poblacién N= Numero de personas que componen en su totalidad
la poblacion

Nivel de confianza Z= Mayor nivel de confianza que requiere mayor
muestra 95% (1.96)

Margen de error E= Menor margen de error requiere mayor
muestra 0.05

Probabilidad de éxito p= Porcentaje de equidad 0.50

Probabilidad de fracaso gq= Porcentaje de equidad 0.50

Muestra n= seleccion final de la aplicacién de la formula estadistica

DEFINICION OPERATIVA DE LOS INSTRUMENTOS DE

RECOLECCION DE DATOS

Los instrumentos utilizados fueron el cuestionario que se aplicé a la

muestra de los 242 trabajadores administrativos de la UNHEVAL, in sito,

en sus lugares de trabajo de manera secuencial programando las visitas

en el transcurso de dos semanas, con el apoyo de cinco compafieras de

aula y las tesistas para levantar la informacién correspondiente, asi

mismo la guia de entrevista se aplicé a las personas que se ubican en las

jefaturas para recabar la informacion sobre las habilidades blandas y el
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desempenio laboral, ya que su percepcion y criterio nos permitio realizar
un analisis e interpretacion mas concreta para la investigacion.
3.6 TECNICAS DE RECOJO, PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE

DATOS

3.6.1 TECNICAS E INSTRUMENTOS
Se utiliz6 la encuesta con su instrumento el cuestionario; que
consté de 15 preguntas con la escala de Likert con 5 alternativas
en base a los indicadores que se necesitaban medir.
Se utiliz6 la observacion con su instrumento la guia de
observacion, que constdé con 10 items en base a los indicadores
gue necesitAbamos observar.
Se utilizé la entrevista con su instrumento la guia de entrevista que
constd de 15 preguntas en base a los indicadores que se
necesitaba evaluar.

3.6.2 PROCESAMIENTO Y PRESENTACION DE DATOS

Se utilizd6 el programa SPSS para el procesamiento de datos
recolectados, asi como la prueba de hipétesis se utilizdé la
correlacion de Spearman en el SPSS, y se presentd los graficos de

tipo circular.
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CAPITULO IV
RESULTADOS
41 PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA ENCUESTA APLICADA A

LOS TRABAJADORES DE LA UNHEVAL

TABLA N° 01
PERCEPCION SOBRE AUTOCONCIENCIA

Vélido MUY BUENA 38,0 40,5 40,5
BUENA 23,6 25,2 65,7
REGULAR 50 19,4 20,7 86,4
MALA 22 8 5 9 1 95,5
MUY MALA 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 01

PERCEPCION SOBRE AUTOCONCIENCIA

I Uy BUEMA
H BUEMNA
CREGULAR
AL

O rauy maLa

Fuente: Tabla N° 01
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 01 a la pregunta ¢ Como considera usted su percepcién
sobre la autoconfianza?, los trabajadores encuestados indicaron en un 38.0%
gue es muy buena, el 23.6% buena, otro 19.4% como regular, mientras que el
8.5% mala y finalmente el 4.3% muy mala.

La autoconfianza es el convencimiento intimo de que uno es capaz de realizar
con éxito una determinada tarea o mision, o bien elegir la mejor alternativa
cuando se presenta un problema, es decir tomar la mejor decision. Es confiar
en que en general uno va a salir airoso de una situacion, por dificil que
parezca. Desde luego, esto se refiere a situaciones que caen dentro de la
normalidad, y no a situaciones excepcionales en las cuales no se tiene ningun
manejo, lo cual seria en realidad imprudencia o temeridad.

Los trabajadores en su mayoria consideran que, si tienen autoconfianza al
momento de desarrollar sus funciones, ya que consideran que, si poseen la
capacidad para hacerlo, pero debemos resaltar que un porcentaje también
indicaron como regular, por lo que se deduce que no todos consideran la
autoconfianza como una habilidad propia que ellos manejan, a lo que la

institucion debiera tener consideracion.
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TABLA N° 02
PERCEPCION SOBRE AUTOREGULACION

Valido MUY BUENA 34,5 36,8
BUENA 54 20,9 22,3 59,1
REGULAR 28 10,9 11,6 70,7
MALA 37 14,3 15,3 86,0
MUY MALA 34 13,2 14,0 100,0
| Teml ez ess w00

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 02

PERCEPCION SOBRE AUTOREGULACION

WUy BUEMA
EBUENA
CIREGULAR
WraLa
OOy MALA

Fuente: Tabla N° 02
Elaboracién: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 02, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre la autorregulacion?, los trabajadores contestaron de la siguiente forma: el
34.5% como muy buena, el 20.9% como buena, el 10.9% como regular, el
14.3% como mala y el 13.2% como muy mala.

La autorregulacion emocional es la habilidad de sentimientos emocionales por
ejemplo enojo para responder a las demandas actuales de experiencia en el
rango de las bellas emociones de una forma que es socialmente tolerable y
suficientemente flexible para permitir reacciones espontaneas, asi como
también la habilidad para retrasar reacciones espontaneas cuando sea
necesario. También puede ser definida como el proceso extrinseco e
intrinseco, responsable de observar, evaluar y modificar las reacciones
emocionales. La autorregulacién emocional pertenece al amplio conjunto de los
procesos de autorregulacion, los cuales incluyen la regulacién de nuestros
propios sentimientos y la regulacion de los sentimientos de las otras personas.
Aca observamos que la mayoria de los trabajadores también consideran que el
manejo de la autorregulacion emocional, es decir que ellos consideran que, si
manejan sus emociones para realizar el trabajo encargado en sus respectivas
areas, sin embargo, en la guia de observacion se muestra lo contrario, asi
mismo un porcentaje sumando mala y muy mala manifiestan que no tienen

autorregulacion emocional adecuada.
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TABLA N° 03
PERCEPCION SOBRE MOTIVACION

Valido MUY BUENA 39,5 42,1
BUENA 63 24,4 26,0 68,2
REGULAR 35 13,6 14,5 82,6
MALA 21 8,1 8,7 91,3
MUY MALA 21 8,1 8,7 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 03

PERCEPCION SOBRE MOTIVACION

WUy BUENMA
B BUENA
CIREGULAR
WraLa
Oy mMaLa

Fuente: Tabla N° 03
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 03, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre la motivacion?, los trabajadores contestaron de la siguiente forma: el
39.5% como muy buena, el 24.4% como buena, el 13.6% como regular, el
8.1% como mala y el 8.1% como muy mala.

La motivacion es la accion y efecto de motivar. Es el motivo o la razén que
provoca la realizacion o la omision de una accion. Se trata de un componente
psicoldgico que orienta, mantiene y determina la conducta de una persona.

La mayoria de los encuestados consideran que, si se encuentran motivados en
su centro de trabajo, sin embargo, la sumatoria de regular mala y muy mala nos
indica un porcentaje en similares condiciones, esto se relaciona en la mayoria

de casos por el tema salarial.
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TABLA N° 04
PERCEPCION SOBRE EMPATIA

Valido MUY BUENA 26,0 27,7 27,7
BUENA 25,6 27,3 55,0
REGULAR 66 25,6 27,3 82,2
MALA 28 10 9 11 6 93,8
MUY MALA 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracién: Tesistas

GRAFICO N° 04

PERCEPCION SOBRE EMPATIA

B 1LY BUENA
E BUENA,
CIREGULAR
WaLa
Clmuy maLa,

Fuente: Tabla N° 04
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 04, a la pregunta ¢,cOmo considera usted su percepcion
sobre la empatia?, los trabajadores contestaron de la siguiente forma: el 26.0%
como muy buena, el 25.6% como buena, el 25.6% como regular, el 10.9%
como mala y el 5.8% como muy mala.

La empatia es la intencibn de comprender los sentimientos y emociones,
intentando experimentar de forma objetiva y racional lo que siente otro
individuo.

La empatia hace que las personas se ayuden entre si. Esta estrechamente
relacionada con el altruismo - el amor y preocupacion por los demas - y la
capacidad de ayudar.

La mayoria de los encuestados considera que son empaticos, pero en un
porcentaje no muy diferenciado con regular, lo cual indica que no
necesariamente los trabajadores son empaticos con sus comparieros y con los

usuarios al momento de realizar su trabajo.
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TABLA N° 05
PERCEPCION SOBRE LIDERAZGO

Valido MUY BUENA 9,3 9,9
BUENA 32 12,4 13,2 23,1
REGULAR 23 8,9 9,5 32,6
MALA 70 27,1 28,9 61,6
MUY MALA 93 36,0 38,4 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracién: Tesistas

GRAFICO N° 05

PERCEPCION SOBRE LIDERAZGO

B 1LY BUENA
E BUENA,
CIREGULAR
WaLa
Clmuy maLa,

Fuente: Tabla N° 05
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 05, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre el liderazgo en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron de la
siguiente forma: el 9.3% como muy buena, el 12.4% como buena, el 8.9%
como regular, el 27.1% como mala y el 36.0% como muy mala.

El liderazgo empresarial es detentado por aquel directivo o gerente de la
empresa que logra captar la voluntad de sus empleados para que estos se
vean compenetrados con el rumbo de la empresa y acepten sus directivas,
consejos, sugerencias, de buen grado, reconociendo en €l la capacidad de
mando y la competencia organizativa y directriz.

Quien es lider empresarial logra que las voluntades particulares se subordinen
al interés de la empresa, sin descuidar la sensibilidad de las personas, para
gue lo hagan con placer y con la seguridad de que el éxito de la fuente de
trabajo, es también el de ellos. Es quien, desde la cima del organigrama, con
su ejemplo y dedicacion, se convierte en el guia y el alma de la empresa.

La mayoria de los encuestados considera que no hay una presencia de
liderazgo empresarial, percepcion que tienen hacia sus jefes inmediatos incluso
hacia la alta direccion, esto probablemente por las decisiones que muchas
veces no son compartidas por los trabajadores, por lo que consideran que no

existe un buen liderazgo en sus areas o unidades y en la alta direccion
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TABLA N° 06
PERCEPCION DE TRABAJO EN EQUIPO

Valido MUY BUENA 20,9 22,3
BUENA 31 12,0 12,8 35,1
REGULAR 88 34,1 36,4 71,5
MALA 43 16,7 17,8 89,3
MUY MALA 26 10,1 10,7 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracién: Tesistas

GRAFICO N° 06

PERCEPCION DE TRABAJO EN EQUIPO

B 1LY BUENA
E BUENA,
CIREGULAR
WaLa
Clmuy maLa,

Fuente: Tabla N° 06
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 06, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre el trabajo en equipo en su centro de trabajo?, los trabajadores
contestaron de la siguiente forma: el 20.9% como muy buena, el 12.0% como
buena, el 34.1% como regular, el 16.7% como mala y el 10.1% como muy
mala.

El trabajo en equipo consiste en realizar una tarea en particular entre un grupo
de dos o mas personas. Es de suma importancia para el trabajo en equipo
mantener un buen nivel de coordinacion, también son importantes la union del
grupo y el buen clima durante la actividad para mantener la armonia entre los
integrantes.

La interaccion entre los participantes que integran un grupo o0 equipo de
trabajo sera lo que permitira que las diferentes ideas que vayan surgiendo
durante el desarrollo de la tarea mejoren y logren los objetivos de satisfaccion
deseados. La comprensibn es un elemento clave para el correcto
funcionamiento del grupo en vistas a mejorar la empatia y eficacia.

Aca vemos que la opinién mayoritaria es regular por lo que se deduce y se
observa que no existe mucho comparierismo, ya que algunos manifiestan que
consideran que hay compaferos que trabajan mas y otros menos, por lo que
aqui hay que tener un especial cuidado con las relaciones interpersonales que
existen que al parecer no son las mejores, por lo que no hay un buen trabajo en

equipo en las distintas areas de la institucion.
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TABLA N° 07
PERCEPCION DE IDENTIDAD

MUY BUENA 19,0 20,2

BUENA 43 16,7 17,8 38,0
REGULAR 34 13,2 14,0 52,1
MALA 50 19,4 20,7 72,7
MUY MALA 66 25,6 27,3 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 07

PERCEPCION DE IDENTIDAD

W Uy BUEMA
B BuENA
CIREGULAR
[y
Oy maLa

Fuente: Tabla N° 07
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 07, a la pregunta ¢ cémo considera usted su percepcién
sobre la identidad en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron de la
siguiente forma: el 19.0% como muy buena, el 16.7% como buena, el 13.2%
como regular, el 19.4% como mala y el 25.6% como muy mala.

La identidad institucional es un conjunto de rasgos y caracteristicas atribuidos a
una institucién, que la define y sirve de referencia para que sus miembros se
identifiguen con ella a través de su pertenencia. La identidad institucional
contribuye a la identidad personal.

Se entiende por identidad institucional el conjunto de caracteristicas o atributos
gue configuran el ser institucional, ellas son: mision, vision, objetivos, marco
legal, cultura, valores y comportamiento, no sélo los presentes sino también los
acumulados, que constituyen el acervo histérico.

La identidad institucional esta vinculada principalmente con su publico interno.
En este caso la mayoria de los encuestados considera que la identidad es muy
mala dado a que no se observa una adecuada identidad con la institucion, ya
gue en la guia de observacion podemos ver que no portan el fotocheck, no
utilizan el uniforme institucional, no permanecen en sus puestos de trabajo y

tampoco conocen las politicas institucionales, valores, misién, vision, etc.
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TABLA N° 08
PERCEPCION DE LA LABORIOSIDAD

Valido MUY BUENA 30,2 32,2
BUENA 40 15,5 16,5 48,8
REGULAR 38 14,7 15,7 64,5
MALA 27 10,5 11,2 75,6
MUY MALA 59 22,9 24,4 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 08

PERCEPCION DE LA LABORIOSIDAD

W Uy BUEMA
B BuUENA,
CIREGULAR
W raLs

Ol muy mMaLa

Fuente: Tabla N° 08
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 08, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre la laboriosidad en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron de
la siguiente forma: el 30.2% como muy buena, el 15.5% como buena, el 14.7%
como regular, el 10.5% como mala y el 22.9% como muy mala.

Laboriosidad es la cualidad de laborioso.

La laboriosidad suele considerarse como un valor moral o una virtud. Gracias a
la laboriosidad, la labor (el trabajo) pasa de ser algo obligatorio o necesario a
un valor. Implica realizar las tareas con esmero, atendiendo los detalles y
tratando de conseguir el mejor resultado posible.

La mayoria de los encuestados considera que si tienen muy Buena
laboriosidad ya que indican que si estan preparados y que tienen las
capacidades necesarias para ejecutar su funcidn en el puesto donde se
encuentran. Sin embargo, un porcentaje muy cercano en el rango también

indican que no son muy laboriosos.
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TABLA N° 09
PERCEPCION SOBRE LA INNOVACION

Vélido MUY BUENA 83 32,2 34,3 34,3
BUENA 46 17,8 19,0 53,3
REGULAR 16 6,2 6,6 59,9
MALA 8 3,1 3,3 63,2
MUY MALA 89 34,5 36,8 100,0
L S = e o o R

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 09
PERCEPCION SOBRE LA INNOVACION
W Uy BUENA
B BUENA
CIREGULAR
W sl
CImuy maLa

Fuente: Tabla N° 09
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 09, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre la innovacién en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron de la
siguiente forma: el 32.2% como muy buena, el 17.8% como buena, el 6.2%
como regular, el 3.1% como mala y el 34.5% como muy mala.

Cuando hablamos de Innovacion habitualmente pensamos en crear o inventar
nuevos productos o servicios, que aportan nueva tecnologia, facilidad de uso,
disefio o algun elemento que lo diferencia de otros con un avance significativo.
No obstante, no es frecuente focalizarse en innovar en procesos, modelos
organizativos, modelos de negocio, modelos relacionales, dentro y fuera de la
organizacion, e incluso en como desarrollamos nuestra actividad profesional
para que ésta sea mas eficiente, productiva y potencie la creatividad,
contribuyendo a ser innovadores con nuevas ideas, soluciones o mejoras.
Existen dos factores que ya estan movilizando las estructuras organizativas
hacia culturas innovadoras donde se centran en empoderar a las personas
para despertar su capacidad de innovar y aportar soluciones creativas, pues
hay una realidad en todo esto. Aunque la tecnologia avance, los robots se
introduzcan en nuestras vidas y se automaticen tareas, las personas seguiran
siendo necesarias en el mundo laboral. Las personas son las que aportan esa
capacidad de innovar, tan necesaria ahora, y que sera parte natural de las
organizaciones en el futuro. Los trabajadores consideran en su mayoria que la
innovacion en su centro de trabajo es muy mala, dado a que a veces no
cuentan con el mobiliario, equipos e infraestructura necesaria para realizar su
trabajo, sin embargo, apreciamos un porcentaje bastante aproximado que

indican que si son muy buenas.
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TABLA N° 10
PERCEPCION SOBRE MEJORA CONTINUA

Valido MUY BUENA 24,0 25,6
BUENA 29 11,2 12,0 37,6
REGULAR 32 12,4 13,2 50,8
MALA 99 38,4 40,9 91,7
MUY MALA 20 7,8 8,3 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 10

PERCEPCION SOBRE MEJORA CONTINUA
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Fuente: Tabla N° 10
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 10, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre la mejora continua en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron
de la siguiente forma: el 24.0% como muy buena, el 11.2% como buena, el
12.4% como regular, el 38.4% como mala y el 7.8% como muy mala.

La mejora del servicio es la accion continua de todo sistema de gestion para
lograr los objetivos deseados. El proceso de mejora continua se aplica en todas
las etapas de un proceso de servicios las cuales pueden ser: estrategia
de servicio, disefio de servicio, transicion de servicio y operacion de servicio.
Aca podemos ver que la mayoria de los encuestados opino que el proceso de
mejora continua es mala, dado a que no ven cambios sustanciales en el

manejo de los procesos propiamente ejecutados en la Universidad.
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TABLA N° 11
PERCEPCION SOBRE ADAPTACION AL CAMBIO

Vélido MUY BUENA 104 40,3 43,0 43,0
BUENA 52 20,2 21,5 64,5
REGULAR 21 8,1 8,7 73,1
MALA 33 12,8 13,6 86,8
MUY MALA 32 12,4 13,2 100,0
o T[22 [ ess [ w00 [

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFCIO N° 11

PERCEPCION SOBRE ADAPTACION AL CAMBIO

B Uy BUENA
B BUENA
CIREGULAR
EmaLa
CImuy maLa

Fuente: Tabla N° 11
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 11, a la pregunta ¢,como considera usted su adaptacion
al cambio en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron de la siguiente
forma: el 40.3% como muy buena, el 20.2% como buena, el 8.1% como
regular, el 12.8% como mala y el 12.4% como muy mala.

La adaptacion al cambio es una de las principales preocupaciones de los
profesionales de cualquier disciplina o area, entre ellas los negocios y la
gestién empresarial.

Ojo, no es que el cambio sea un elemento exclusivo de la época en que
vivimos. Sin embargo, lo que resulta innegable es que el mercado laboral y
profesional en el que nos movemos hoy dia es mucho mas exigente,
competitivo, dinamico y fluctuante que el de hace unos afos.

Es decir, la adaptacion al cambio tiene una importancia especial en este
contexto, pues mas que una exigencia se ha convertido en una habilidad que
deben desarrollar los profesionales para seguir avanzando hacia sus objetivos.
Vamos, que solamente quien sea capaz de adaptarse estara en condiciones de
llegar a lo mas alto de su area.

La mayoria considera que esta adaptabilidad es muy buena, esto
probablemente debido a la alta rotacion de personal que existe en la

UNHEVAL, y a los sistemas variados que se manejan en cada area.
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TABLA N° 12
PERCEPCION SOBRE NIVEL DE RESULTADOS

Valido MUY BUENA 41,5 44,2
BUENA 43 16,7 17,8 62,0
REGULAR 50 19,4 20,7 82,6
MALA 18 7,0 7,4 90,1
MUY MALA 24 9,3 9,9 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 12

PERCEPCION SOBRE NIVEL DE RESULTADOS
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Fuente: Tabla N° 12
Elaboracién: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y gréfico N° 12, a la pregunta ¢cémo considera usted su nivel de
resultados en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron de la
siguiente forma: el 41.5% como muy buena, el 16.7% como buena, el 19.4%
como regular, el 7.0% como mala y el 9.3% como muy mala.

Con una gran cantidad de requerimientos que varian todo el tiempo, hoy las
empresas deben lidiar con clientes que son cada vez mas complejos, manejan
gran cantidad de informacion respecto de sus preferencias, son exigentes en
relacion con lo que esperan obtener, el usuario de hoy en dia esta realmente
interesado en el valor que le aportara el producto o servicio que busca. Es por
ello que actualmente las organizaciones de cualquier tipo (empresas, privadas,
publicas, sociales, etc.) tratan de incorporar metodologias que les ayuden a
medir los niveles de satisfaccion de sus clientes, ya que de esta forma se
aseguran de seguir formando parte de las preferencias y mas aun, buscar la
forma de que estos mismos clientes recomienden los productos o servicios

ofertados a otros.

Desde este punto de vista, la calidad en servicio es uno de los aspectos mas
importantes para asegurar la permanencia de las empresas en el mercado, sin
embargo, hoy nos encontramos con gran numero de usuarios disconformes

principalmente con los servicios que se les entrega.

Por obvias razones los trabajadores indicaron que el nivel de resultados es muy

bueno pero la guia de observacién nos muestra un resultado diferente.
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TABLA N° 13
PERCEPCION SOBRE RACIONALIZACION

Valido MUY BUENA 8,1 8,7
BUENA 26 10,1 10,7 19,4
REGULAR 50 19,4 20,7 40,1
MALA 21 8,1 8,7 48,8
MUY MALA 124 48,1 51,2 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 13

PERCEPCION SOBRE RACIONALIZACION
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Fuente: Tabla N° 13
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 13, a la pregunta ¢cémo considera usted percepcion
sobre la racionalizacién en su centro de trabajo?, los trabajadores contestaron
de la siguiente forma: el 8.1% como muy buena, el 10.1% como buena, el
19.4% como regular, el 8.1% como mala y el 48.1% como muy mala.

La administracion Cientifica fue el inicio de la racionalizacion ya que ayudo a
estimular el uso de nuevos instrumentos para la administracion del personal,
con los cuales se pudiera medir y motivar la produccién del trabajador.
Racionalizacion es el método de produccion, y ahi se incluye también la gestion
y las tecnologias empleadas, que conducen a una mejor productividad y
rentabilidad.

Racionalizacion consiste en la aplicacion del criterio y del pensar logico. El
estudio de la relacion causa-efecto de cada situacion, permite llegar a aquel
método que proporcione el resultado maximo, a un costo minimo.

Los trabajadores en su mayoria consideran que la racionalizacion es muy mala,
dado a que existen areas que tienen exceso de pendientes debido a una
racionalizacion inadecuada, versus otras areas que no tienen estos excesos de
pendientes por atender creando una equivalencia no correcta entre areas
sobrecargando algunas que no tienen personal suficiente o algunos que no

estan capacitados para las funciones que desempefan.
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TABLA N° 14
PERCEPCION SOBRE CAPACIDAD DE RESPUESTA

Vélido MUY BUENA 106 41,1 43,8 43,8
BUENA 98 38,0 40,5 84,3
REGULAR 20 7,8 8,3 92,6
MALA 13 50 54 97,9
MUY MALA 5 1,9 2,1 100,0
L S = e o o R

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracion: Tesistas

GRAFICO N° 14

PERCEPCION SOBRE CAPACIDAD DE RESPUESTA

W Uy BUENA
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Fuente: Tabla N° 14
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 14, a la pregunta ¢,como considera usted su percepcion
sobre su capacidad de respuesta en su centro de trabajo?, los trabajadores
contestaron de la siguiente forma: el 41.1% como muy buena, el 38.0% como
buena, el 7.8% como regular, el 5.0% como mala y el 1.9% como muy mala.

La capacidad de respuesta de un sistema cualquiera es su probabilidad media
de producir, frente a una demanda, una respuesta de calidad aceptable, dentro
de un margen de tiempo aceptable y a un costo aceptable.

En este caso la mayoria considera que es muy buena, ya que ellos consideran
que, si brindan facilidades al usuario y les brindan atencién inmediata y
operativa, caso que se ve contrastado con la guia de observacion en la cual s

observo lo contrario a lo manifestado en las encuestas.
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TABLA N° 15
PERCEPCION SOBRE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO

Valido MUY BUENA 33,7 36,0
BUENA 54 20,9 22,3 58,3
REGULAR 67 26,0 27,7 86,0
MALA 19 7,4 7,9 93,8
MUY MALA 15 5,8 6,2 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario a los trabajadores
Elaboracién: Tesistas

GRAFCIO N° 15

PERCEPCION SOBRE HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO
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Fuente: Tabla N° 15
Elaboracion: Tesistas
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ANALISIS E INTERPRETACION:

En la tabla y grafico N° 15, a la pregunta ¢como considera usted percepcion
sobre las habilidades blandas y el desempefio laboral en su centro de trabajo?,
los trabajadores contestaron de la siguiente forma: el 33.7% como muy buena,
el 20.9% como buena, el 26.0% como regular, el 7.4% como mala y el 5.8%
como muy mala.

Las habilidades blandas son el resultado de una  combinacion
de habilidades sociales, de comunicacién, de forma de ser, de acercamiento a
los demas, entre otras; que forjan a una persona capaz de relacionarse y
comunicarse de manera efectiva con otros.

El desempefio laboral es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en
el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar
su idoneidad.

Aca observamos que los trabajadores manifiestan que esta relacion es muy
buena ya que ellos indican que si poseen estas habilidades blandas para lograr
un adecuado desempefio laboral en la institucion de estudio la UNHEVAL. Sin
embargo, la guia de observacién muestra un resultado diferente al declarado

por los trabajadores.
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42 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS DE LA GUIA DE
OBSERVACION REALIZADA EN LA UNHEVAL

COMPETENCIAS PERSONALES
1. Los trabajadores portan fotochecks y uniformes X
2. Las areas de oficinas estan correctamente rotuladas X
3. Los trabajadores se ven animados y contentos X
COMPETENCIAS SOCIALES
4. Los trabajadores son empaticos con el usuario X
HABILIDADES SOCIALES
5. Se observa liderazgo en las areas de trabajo X
6. Trabajan en equipo X
RESPONSABILIDAD
7. Los trabajadores se identifican con la institucién X
8. Los trabajadores son proactivos, acomedidos y rapidos X
CREATIVIDAD
9. Utilizan herramientas innovadoras en su trabajo X
10. Se observa flujogramas de tramites a la vista del usuario X
11. Todos utilizan herramientas modernas para hacer su X
trabajo
PRODUCTIVIDAD
12. La atencidn es efectiva y éptima X
13. Se observa poca acumulacion de trabajo pendiente en los
escritorios
14. La atencidn es cordial y estan capacitados en su area, X
conocen la informacién
15. Los trabajadores muestran habilidades blandas y un buen X
desempeio

INTERPRETACION:

Podemos darnos cuenta de acuerdo a la guia de observacion aplicada que en
su mayoria los items son negativos, por lo que concluimos que no existen
adecuadas competencias personales, competencias sociales y habilidades
sociales respecto a las habilidades blandas, asi mismo en cuanto a la
responsabilidad, la creatividad, y la productividad. Solo dos items son positivos
en las competencias personales sobre la rotulacién de las areas situacion que
ha sido corregida en un porcentaje representativo, pero no totalitario por el

tema del licenciamiento, y en cuanto a la utilizacion de herramientas
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innovadoras dado a que se ha observado que si cuentan con equipos y
herramientas basicas para realizar su trabajo en las distintas areas
43 PRESENTACION DE RESULTADOS DE LA GUIA DE ENTREVISTA

APLICADA A LOS JEFES DE LAS AREAS

COMPETENCIAS PERSONALES
1. Sus trabajadores se identifican con la institucion
2. Todos estan ubicados de acuerdo al area donde trabajan
3. Los trabajadores se ven animados y contentos
COMPETENCIAS SOCIALES
4. Los trabajadores son empaticos con el usuario
HABILIDADES SOCIALES
5. Considera que usted tiene liderazgo en su area de trabajo
6. Sus trabajadores trabajan en equipo
RESPONSABILIDAD
7. Cree usted que hay compromiso por parte del trabajador

8. Los trabajadores son proactivos, acomedidos y rapidos
CREATIVIDAD

9. Utilizan herramientas innovadoras en su trabajo

10. Existen flujogramas de tramites para que su trabajador
haga un buen trabajo

11. Todos utilizan herramientas modernas para hacer su
trabajo
PRODUCTIVIDAD
12. La atencidn es efectiva y dptima

13. La racionalidad esta correctamente dividida en las areas

14. La atencion es cordial y estan capacitados en su area,
conocen la informacidn

15. Los trabajadores muestran habilidades blandas y un buen
desempenio laboral.

% ENTREVISTADO: LIC. HUMBERTO RIQUELME LUNA

AREA: JEFE DE LA UNIDAD DE SERVICIOS BIBLIOGRAFICOS
HORA: 9:57 AM

1. Si se identifican con la institucién por trabajar en equipo
2. Si estan ubicados de acuerdo a su nivel de acuerdo la Ley 276 es de

atencion obligatoria que se encuentra establecido
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. El problema es basicamente pecuniario limita los animos y estar

contentos.

. Si una gran mayoria
. Si basicamente por la orientacién de actividades
. Si hay bastante integracion de parte de los trabajadores

. Si basicamente en la responsabilidad que tienen por cumplir

La gran mayoria si

En esta unidad si

10. En esta area si basicamente computadoras

11. Sicomputadoras

12. Si

13. Necesita retocar

14. Si

15. Si la gran mayoria

ENTREVISTADO: CPC. CESAR BAZAN JAIMES

AREA: JEFE DE LA SUB UNIDAD DE BIENES PATRIMONIALES

HORA DE ENTREVISTA: 11:30 AM

1.

2.

3.

Si se identifican con la institucion por que proponen mas acciones y
activos para desenvolverse en el trabajo.

Si

Hay ciertos beneficios y descontentos con los trabajadores y
desigualdad en cuanto a las remuneraciones del personal nombrado

y del CAS.
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Eso es de acuerdo a la personalidad de cada uno al hacer eso
permite trabajar en equipo y si hay discrepancias habra dificultad en
el desempefio laboral de cada trabajador.

Se ve como equipo de trabajo y de campo yo como representante de
area me involucro con los trabajadores y a la vez compartir con las
tareas de cada uno de ellos el cual nos permite cumplir con las metas
trazadas.

En esta era moderna el trabajo es en equipo nos basamos en
resultados para cumplir con las metas trazadas.

Yo desde mi punto de vista cada uno tiene un compromiso en el
trabajo si se identifican con la institucion, puede haber ciertos recelos
de parte de los trabajadores, pero yo considero que si hay
compromiso en el trabajo.

Si trabajan en equipo.

Tenemos dos tipos de herramientas de gestion el SIGA el SIAF
estamos acomodandonos y vamos a la modernidad que nos exige la

competencia internacional.

10. Si tenemos flujo gramas ya que tenemos actividades, metas fisicas

cada uno tenemos metas que cumplir de acuerdo al trabajo que

realizamos.

11. Si tratamos de utilizar herramientas modernas de acuerdo al trabajo

gue realizamos.

12. Hay ciertos retrasos, deficiencias, pero esto vamos mejorando con el

pasar del tiempo y con la experiencia de las actividades que nos

permite hacer tanto para cumplir con nuestros objetivos.
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13. Referente a esta area es nueva y viene funcionando casi un afo, se
tenia como una oficina desconocida y practicamente al ver eso se
esta mejorando, distribuyendo y racionalizado efectivamente.

14. Referente a las capacitaciones se estan solicitando y estamos con
eso de la ley SERVIR que nos permite certificarnos y estamos con un
avance de 30% y camino a la certificacion.

15. Estamos aceptando profesionales con titulo, capacitados
mayormente esta unidad se permite la competitividad profesional que
son egresados de la misma institucion mayormente todos tienen el
nivel profesional.

ENTREVISTADO: CPC. EDID GONZALEZ ORIZANO

AREA: ADMINISTRACION PATRIMONIO Y OPERACIONES

HORA DE ENTREVISTA: 11:50 AM

1. La mayoria de las veces.

2. Ahora todo el mundo conoce porque son trabajadores antiguos ahora
si fuera nueva si estaria perdido, eso de economia que va saber
podria ser una contadora mas o menos, aqui se ve todo lo que son
bienes patrimoniales muebles inmuebles vehiculos aparte de eso se
maneja choferes, inventarios de ahi todo lo que son vigilancia,
limpieza, jardines y mantenimiento.

3. Més o0 menos estan contento. por el sueldo que se gana.

4. No porque hoy en dia no nos capacitan y los trabajadores tratan al
usuario como ellos quieren.

5. Por lo menos ya que todos recurren a mi persona.

6. Si.
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En su mayoria no puedo decir que si al cien por ciento.

Si no quieren cumplir simplemente se les obliga.

En lo posible dependiendo que nos compren por ejemplo para
realizar el inventario se requiere unas maquinas tipo lectora que se
ha pedido hace mas de un afio y hasta la fecha no nos compran, si
tuviéramos esa maquina se agilizaria el trabajo de 8 personas que
hacen el trabajo en un afio seria en dos meses.

Si conocen su trabajo.

Si.

No en su totalidad, pero eso es la meta de cumplir con las metas
como la oficina es grande pues a veces no se logra cumplir con el
trabajo establecido.

Eso ya es depende del jefe de personal porque a veces nos envian
personas que no estan capacitados pero que podemos hacer a nada
ya que se quiere al personal para cumplir con nuestros objetivos y es
una pérdida de tiempo porgque hay que estar ensefiandoles.

No en su totalidad la universidad es grande el personal es minimo y
no se abastece.

Si en su mayoria.

ENTREVISTADA: DRA. YERSELY FIGUEROA QUINONEZ

AREA: JEFA DE SECRETARIA GENERAL

HORA DE ENTREVISTA: 9:00 AM

1

Si se identifican con la institucion y ellos lo demuestran cumpliendo
con sus labores con responsabilidad dentro del plazo que se

establece para emitir las resoluciones.
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Si en la oficina de Secretaria General tengo a mi cargo secretarias y
conserjes todos ellos tienen el perfil especializado para desempefiar
la labor de secretaria.

Si los trabajadores casi siempre se encuentran en un animo y una
predisposicion para atender al usuario de manera eficiente.

Si como se manifestd anteriormente los trabajadores tienen un buen
trato con el usuario siempre su trato es cordial amical dentro de los
parametros que el servidor publico tiene que atender.

A mi modesto parecer creo que si en el sentido de que siempre la
idea de mi persona en esta oficina es trabajar en equipo y no ser jefe
en si sino no trabajar en equipo donde hay un lider que les oriente
siempre aceptando las criticas los consejos de todos para sacar
adelante la oficina en los trabajos que realizamos.

Si efectivamente el trabajo siempre es en equipo de manera
coordinada consensuada para que la labor que se realiza en
secretaria general tenga resultados optimas en bienestar de la
comunidad universitaria docentes personales administrativo vy
publico en general.

Si definitivamente hay compromisos de parte de los trabajadores y
ellos lo muestran de manera diaria no solo en la labor de la
proyeccion de la emision de las resoluciones, sino que ellos se
vislumbran en la actitud que se demuestra hacia el usuario y a todo
el personal que vienen a pedir informacion, consulta respecto a lo

gue compete a secretaria general.
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8 En la medida de lo posible si ellos tratan de hacer sus labores de
manera responsable cada uno de ellos de acuerdo a sus habilidades
unos se desempefian mas que otros en ciertas cosas trabajando en
equipo siempre se superan algunas dificultades yo no tengo ningun
inconveniente hasta el momento.

9. Nosotros al ser un érgano de apoyo la oficina de secretaria general
si utilizamos herramientas innovadoras cuando se tiene que emitir
resoluciones urgentes o se tiene que agilizar alguna documentacion
lo que se requiere es atender al usuario de manera rapida y
eficiente.

10. Si hay una oficina la Unidad de Organizacion y Métodos de la
universidad que es el encargado de hacer todos los flujos gramas
dentro de los procesos que estan contenidos en los documentos de
gestion por ejemplo el TUPA, TUSNE los MAPROS que son los
mapas de procesos donde estan definidos los flujos gramas y
justamente ello ha sido materia de informacion que han solicitado en
esta area ahi estan establecidos de acuerdo a las unidades.

11 Si definitivamente utilizamos las computadoras impresoras escaner
cuando se requiere una informacién urgente se coordina con las
oficinas para realizar de manera eficiente.

12 Si es efectiva y 6ptima para dar una buena atencion a los usuarios.

13 Si por ejemplo tenemos en la oficina de secretaria general una
secretaria que se dedica a la elaboracién de proyectos de resolucion
de rectorado otra de proyectos de resolucion de consejo universitario

y otros de asamblea y consejo universitario que redacta y esta
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presente juntamente con mi persona en todas las sesiones de
asambleas y consejo universitario la que toma nota y otra la que se
encarga de mesa de partes y dos conserjes que se encargan de
distribuir las resoluciones que se emiten y toda aquella
documentacion que emite esta oficina.

14. Si conocen la informacion estan delimitadas, pero cuando alguien
esta de permiso o licencia la otra persona suple y conoce el trabajo
de las demas como se trabaja en equipo todo se conoce.

15. Si Todos trabajan de acuerdo a su perfil al margen de ello suplen a
aguellos trabajadores que piden licencia y que conocen el trabajo y
que se desempefian de manera correcta.

44 PRUEBA DE HIPOTESIS SEGUN CORRELACION DE SPEARMAN
En estadistica, el coeficiente de correlacion de Spearman, p (rho) es una
medida de la correlacion (la asociacion o interdependencia) entre
dos variables aleatorias (tanto continuas como discretas). Para calcular p,
los datos son ordenados y reemplazados por su respectivo orden.
La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual que la del coeficiente
de correlacion de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicandonos asociaciones
negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacién, pero
no independencia.
El valor del indice de correlacion varia en el intervalo [-1,1], indicando el
signo el sentido de la relacién:

e Si p = 1, existe una correlacion positiva perfecta. El indice indica una

dependencia total entre las dos variables denominada relacion directa:


https://es.wikipedia.org/wiki/Estad%C3%ADstica
https://es.wikipedia.org/wiki/%CE%A1
https://es.wikipedia.org/wiki/Correlaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Variables_aleatorias
https://es.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_correlaci%C3%B3n_de_Pearson
https://es.wikipedia.org/wiki/Coeficiente_de_correlaci%C3%B3n_de_Pearson
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cuando una de ellas aumenta, la otra también lo hace en proporcion
constante.

e SiO0<p<1, existe una correlacion positiva.

e Sip =0, no existe relacion lineal. Pero esto no necesariamente implica que
las variables son independientes: pueden existir todavia relaciones no
lineales entre las dos variables.

e Si-1<p<0, existe una correlacion negativa.

e Si p = -1, existe una correlacién negativa perfecta. El indice indica una
dependencia total entre las dos variables llamada relacién inversa: cuando
una de ellas aumenta, la otra disminuye en proporcién constante.

4.4.1 PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL
HG: Las habilidades blandas se relacionan positivamente con el
desempefo laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

TABLA N° 16
PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL
(V1) HABILIDADES BLANDAS (VD) DESEMPENO LABORAL

Rho de Vi Coef|C|ent-e' de 1,000 995
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 242 242
VD Coef|C|ent.e' de 995" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 242 242
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

INTERPRETACION:
En la tabla N° 16 se observa que se acepta la hipétesis general si existe una
relacion positiva entre la VI Habilidades blandas y la VD Desempefio laboral

con un valor de 0.995, que se acerca mas al valor de 1+, demostrandose que si
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existe una relacion positiva alta entre las variables de estudio. Lo que significa
gue si es necesario tener en cuenta las habilidades blandas para que el
desempeiio sea optimo en la UNHEVAL.
4.4.2 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS
HEi1: Las competencias personales se relacionan positivamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

TABLA N° 17
PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 01
COMPETENCIAS PERSONALES Y DESEMPENO LABORAL

Rho de CPERS Coeficiente de 1000 | 1.000™
Spearman correlacion ' '
Sig. (bilateral) . ,000
N 242 242
VD Coeficiente de "
correlacién 1,000 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 242 242
**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

INTERPRETACION:

En la tabla N° 17 se observa que se acepta la hipétesis especifica N° 01; si
existe relaciéon positiva entre la dimension competencias personales, que
incluye: autoconciencia, autorregulacién y motivacion y la VD Desempefio
laboral que incluye: responsabilidad, creatividad y productividad, con un valor
de 1.000, que es el valor de 1+, demostrandose que si existe una relacion
positiva perfecta entre la dimensidon 1 y la variable dependiente. Lo que
significa que si es necesario tener en cuenta las competencias laborales para

gue el desemperio sea optimo en la UNHEVAL



HE2: Las competencias sociales se relacionan positivamente con el

desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad
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Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

TABLA N° 18

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 02 COMPETENCIAS

SOCIALES Y DESEMPENO LABORAL

Rho de
Spearman

CSOC Coef|C|ent_e, de 1,000 | 1,000"
correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 242 242
VD Coeﬂment_e; de 1,000" | 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 242 242

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 18 se observa que se acepta la hipotesis especifica N° 02; si
existe relacion positiva entre la dimension competencias sociales, que incluye:
la empatia y la VD Desemperio laboral que incluye: responsabilidad, creatividad
y productividad, con un valor de 1,.000, que es una correlacion positiva perfecta
ya que es el mismo valor de 1+, demostrandose que si existe una relacion
positiva perfecta entre la dimensién 2 y la variable dependiente. Lo que

significa que si es necesario tener en cuenta las competencias sociales para

que el desempeiio sea optimo en la UNHEVAL

HE3: Las habilidades sociales se

desempeiio laboral del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

relacionan positivamente en el
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TABLA N° 19

PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA N° 03 HABILIDADES
SOCIALES Y DESEMPENO LABORAL

Rho de
Spearman

HSOC

Coeficiente de

s 1,000 | 1,000™
correlacion
Sig. (bilateral) ) ,000
N 242 242
VD Coef|C|ent_e, de 1,000" | 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 242 242

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

INTERPRETACION:

En la tabla N° 19 se observa que se acepta la hipotesis especifica N° 03; si
existe relacion positiva entre la dimension habilidades sociales, que incluye: el
liderazgo, y el trabajo en equipo y la VD Desempefio laboral que incluye:
responsabilidad, creatividad y productividad, con un valor de 1.000, que es una
correlacion positiva perfecta ya que es el valor de 1+, demostrandose que si
existe una relacion positiva perfecta entre la dimensiéon 3 y la variable

dependiente. Lo que significa que si es necesario tener en cuenta las

habilidades sociales para que el desempefio sea optimo en la UNHEVAL.

45 DISCUSION DE RESULTADOS

4.5.1 CON LOS ANTECEDENTES

BUSTOS Y

“Competencias y Habilidades Blandas Claves para

Ingenieros Comerciales de la Universidad de Chile. Indica

OLGUIN (2006);

en una de sus conclusiones:

en sSsu

tesis

titulada
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Que no solo son las habilidades duras las que permiten a los
ingenieros desarrollar sus labores con mayor eficiencia, sino
también son las habilidades blandas, como, por ejemplo,
empatia, responsabilidad social, voluntad de servicio, saber
escuchar al usuario y capacidad para resolver problemas, los
mismos que suman a las habilidades duras.

BOBADILLA (2017); en su tesis titulada “Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en Institutos
Superiores Tecnolégicos de Huancayo, indica en una de
sus conclusiones:

que existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefo laboral en institutos superiores tecnologicos de
Huancayo. Esta relacibn se determind con la prueba
estadistica de Chi cuadrada, a través de la prueba de
hipotesis. La prueba confirma la existencia de la relacion entre
las variables, porque los datos expresan una Chi calculada
(0,8199) mayor que la Chi tedrica (0,711), con un nivel de
significancia de a = 0,05 y gl= 4, lo que permite rechazar la
hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna. Ademas, se
precisé la relacion existente las variables mediante el
estadigrafo coeficiente de contingencia. Esta prueba expresa
un resultado de 0,088; lo que atribuye que existe una relacion
positiva débil entre el clima organizacional y desempefio
laboral en los institutos superiores de tecnolégicos de

Huancayo.
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MANRIQUE, OYARZABAL Y HERRERA (2018); en su tesis
titulada; “Analisis de Brechas entre las Habilidades
Blandas en Egresados de la Facultad de Gestion y Alta
Direccion de La PUCP y los requerimientos del Mercado
Laboral segln el Ambito Empresarial, Publico y Social, de
la Universidad Catolica del Peru; indica en una de sus
conclusiones:

El resultado mas evidente de la investigacion realizada es que
no existe una definicion estandar de las Habilidades Blandas,
estas son percibidas de manera distinta por las
organizaciones. Este hecho conduce a que tampoco exista un
consenso sobre cuales son las Habilidades Blandas que se
deben desarrollar con mas urgencia, es por esto que esta
investigacion delimit6 un grupo de habilidades luego de
realizar el andlisis de las distintas definiciones presentes en la
teoria relacionada al tema, para asi poder conocer cuales son
las habilidades que el Mercado Laboral Peruano requiere.
PRIMO; (2015), en su tesis titulada “Las habilidades
gerenciales y su influencia en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Municipalidad Provincial de Huanuco 2015,
indica en una de sus conclusiones:

La Municipalidad Provincial de Huanuco, cuenta con gerentes
para cada una de sus areas, ellos han demostrado que tienen
habilidades técnicas basadas en el conocimiento de su area,

en habilidades humanas basadas en la cualidad de
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interrelacionarse con sus trabajadores, y habilidades
estratégicas, basadas en su capacidad de establecer lineas
estratégicas y conocer el entorno.

4.5.2 CON LAS BASES TEORICAS
ORTEGA (2017); Las habilidades blandas son un conjunto de
destrezas que permiten desempefarse mejor en las
relaciones laborales y personales. Especialistas en educacion
coinciden en que las habilidades técnicas se pueden ensefiar
mucho mas facilmente que las habilidades blandas. Muchos
empresarios, directivos y expertos en materia laboral
especialmente capacitadores plantean que, si tiene
trabajadores con una gran comunicacion, negociacion y
habilidades interpersonales, éstos deben ser retenidos en su
organizacion.
Se entendera como habilidades blandas “a un conjunto de
habilidades no-cognitivas esenciales para aprender Yy
desempefarse exitosamente en el trabajo”.
CHIAVENATO (1999), Es la eficacia del personal que trabaja
dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral, En efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con la que
cuenta una organizacion.
STONER (1994); Es la manera como los miembros de la

organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas
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comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad.
4.5.3 CON LOS RESULTADOS
En la tabla N° 17 se observa que se acepta la hipotesis
especifica N° 01; si existe relacion positiva entre la dimensién
competencias personales, que incluye: autoconciencia,
autorregulacion y motivacion y la VD Desempefio laboral que
incluye: responsabilidad, creatividad y productividad, con un
valor de 0.998, que se acerca mas al valor de 1+,
demostrandose que si existe una relacion positiva alta entre la
dimensioén 1 y la variable dependiente. Lo que significa que si
es necesario tener en cuenta las competencias laborales para
gue el desempefio sea optimo en la UNHEVAL
4.5.4 DISCUSION DE LAS TESISTAS:

Por lo tanto coincidimos nuestra opinion a la relevancia que
tienen las habilidades blandas respecto a la relacion con un
adecuado desempefio laboral ya que los indicadores medidos
demuestran que cada una de ellas son necesarias para que el
desempefio sea mejor 0 peor en la institucion de estudio en
este caso la UNHEVAL, por lo que las direcciones deben
tener en cuenta para mejorar los niveles de satisfaccion tanto
de los trabajadores en su desempefio como del usuario al
momento de recibir el servicio brindado por la institucion,
siendo los trabajadores el capital mas importante con el que

cuenta cualquier institucion y sobre todo si es del Estado.
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CONCLUSIONES

1. Se determind qué las habilidades blandas si se relacionan positivamente
con el desemperio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019, como se demuestra en la
tabla N° 16 donde se observa que se acepta la hipétesis general si
existe relaciébn positiva entre la VI Habilidades blandas y la VD
Desempefio laboral con un valor de 0.995, que se acerca més al valor
de 1+, demostrandose que si existe una relacién positiva alta entre las
variables de estudio. Lo que significa que si es necesario tener en
cuenta las habilidades blandas para que el desempefio sea optimo en la
UNHEVAL.

2. Se describi6 qué las competencias personales si se relacionan
positivamente con el desempefio laboral del personal administrativo de
la Universidad Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019, como se
observa en la tabla N° 17 se observa que se acepta la hipétesis
especifica N° 01; si existe relacion positiva perfecta entre la dimension
competencias personales, que incluye: autoconciencia, autorregulacion y
motivacién y la VD Desempefio laboral que incluye: responsabilidad,
creatividad y productividad, con un valor de 1.000, que es igual al valor
de 1+, demostrandose que si existe una relacion positiva perfecta entre
la dimensiéon 1 y la variable dependiente. Lo que significa que si es
necesario tener en cuenta las competencias laborales para que el
desemperio sea optimo en la UNHEVAL.

3. Se analizé qué las competencias sociales si se relacionan positivamente

con el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
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Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019, como se observa en la
tabla N° 18 se observa que se acepta la hipétesis especifica N° 02; si
existe relacion positiva entre la dimensién competencias sociales, que
incluye: la empatia y la VD Desempefio laboral que incluye:
responsabilidad, creatividad y productividad, con un valor de 1.000, que
es una correlacion positiva perfecta ya que es el mismo valor de 1+,
demostrandose que si existe una relacion positiva perfecta entre la
dimension 2 y la variable dependiente. Lo que significa que si es
necesario tener en cuenta las competencias sociales para que el
desemperio sea optimo en la UNHEVAL.

Se establecid qué las habilidades sociales si se relacionan positivamente
con el desempefio laboral del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019, como se observa en la
tabla N° 19 se observa que se acepta la hipotesis especifica N° 03; si
existe relacion positiva entre la dimension habilidades sociales, que
incluye: el liderazgo, y el trabajo en equipo y la VD Desempefio laboral
gue incluye: responsabilidad, creatividad y productividad, con un valor de
1.000, que es una correlacion positiva perfecta ya que es el valor de 1+,
demostrandose que si existe una relacion positiva perfecta entre la
dimensién 3 y la variable dependiente. Lo que significa que si es
necesario tener en cuenta las habilidades sociales para que el

desemperio sea optimo en la UNHEVAL
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SUGERENCIAS

1. Se sugiere a la UNHEVAL, a través de su area de Recursos Humanos,
establecer difusion de conocimiento respecto a la importancia de la
ejecucion de las habilidades blandas de los trabajadores con talleres y
casos situacionales para medir y evaluar quienes podrian reubicarse en
puestos donde estas habilidades son mejor ejecutadas.

2. Se sugiere respecto a las competencias personales sobre todo la
empatia ensefiar la importancia de ser empaticos con los usuarios,
ponerse en el lugar de otro para mejorar el desempefio, gracias a las
competencias personales que incluye: autoconciencia, autorregulacion y
motivacién para hacer mas responsables creativos y productivos a los
trabajadores.

3. Se sugiere a la UNHEVAL que las competencias sociales deben estar
capacitadas en las areas sobre todo las que tienen interaccion con
usuarios ya que la empatia es un indicador importante a tomar en
cuenta.

4. Se sugiere qué las habilidades sociales por parte de la UNHEVAL debe
ser medidas con instrumentos como cuestionarios y otros cada cierto
tiempo para garantizar un mejor desempefio por lo que mejorara la

calidad de servicio.
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ANEXO N° 01 MATRIZ DE CONSISTENCIA
LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN- 2019

General:

Determinar de qué manera las habilidades blandas
se relacionan con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional

Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

General:

Las habilidades blandas se relacionan

positivamente con el desempefio laboral del
la  Universidad

personal administrativo de

Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

Variable Independiente:
LAS HABILIDADES BLANDAS
Dimensiones:
> COMPETENCIAS
PERSONALES
> COMPETENCIAS SOCIALES

> HABILIDADES SOCIALES

Especificos:

PE1: ¢De qué manera las competencias personales
se relacionan con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019?

PE2: ¢De qué manera las competencias sociales se
relacionan con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio
Valdizan de Huanuco- 2019?

PEs. ¢ De qué manera las habilidades sociales se
relacionan con el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan de Huanuco- 2019?

Especificos:

OE;: Describir de qué manera las competencias
personales se relacionan con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
OE>: Analizar de qué manera las competencias
sociales se relacionan con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
OEg: Establecer de qué manera las habilidades
sociales se relacionan con el desempefio laboral
del personal administrativo de la Universidad

Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

Especificas:

HE1: Las competencias personales se

relacionan positivamente con el desempefio

laboral del personal administrativo de la

Universidad Nacional Hermilio Valdizan de

Huénuco- 2019.

HE2: Las competencias sociales se relacionan
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.
HES3: Las habilidades sociales se relacionan
positivamente con el desempefio laboral del
personal administrativo de la Universidad
Nacional Hermilio Valdizan de Huanuco- 2019.

Variable Dependiente:

EL DESEMPERNO LABORAL

Dimensiones:

o RESPONSABILIDAD
e CREATIVIDAD

¢ PRODUCTIVIDAD

po de Investiga
Aplicada
Enfoque:

El presente trabajo es de enfoque
cuantitativo.

Alcance

El presente trabajo es de alcance
descriptivo y correlacional.

Disefio

El presente trabajo es de disefio no
experimental, con su  variante
transversal.

Poblacién:

650 trabajadores

Muestra

n=242

Técnicas:
Observacion, Encuesta, Entrevista

Instrumento:
Guia de observacion, Cuestionario y
Guia de entrevista
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ANEXO N° 02
CUESTIONARIO
Dirigido a los trabajadores seleccionados aleatoriamente de la UNHEVAL.
Escala de Evaluacion:

MB=Muy Bueno(1) B=Bueno(2) R=Regular(3) M= Malo(4) MM=Muy Malo(5)

DIMENSIONES 1 2|3]|4

COMPETENCIAS PERSONALES

1. ¢ Como considera usted su percepcion sobre la
autoconciencia?

2. ¢ Coémo considera usted su percepcién sobre la
autorregulacion?

3. ¢ Coémo considera usted su percepcién sobre la
motivacion?

COMPETENCIAS SOCIALES

4. ¢ Como considera usted su percepcién sobre la
empatia?

HABILIDADES SOCIALES

5. ¢ Cémo considera usted su percepcién sobre el
liderazgo en su centro de trabajo?

6. ¢ Como considera usted su percepcién sobre el
trabajo en equipo en su centro de trabajo?

RESPONSABILIDAD

7. ¢ Coémo considera usted su percepcién sobre la
identidad en su centro de trabajo?

8. ¢, Como considera usted su percepcion sobre la
laboriosidad en su centro de trabajo?

CREATIVIDAD

9. ¢ Cbmo considera usted su percepcién sobre la
innovacioén en su centro de trabajo?

10. ¢ Cémo considera usted su percepcion sobre la
mejora continua?

11. ¢ Cémo considera usted su percepcién sobre la
adaptacion al cambio en su centro de trabajo?

PRODUCTIVIDAD

12. ¢ Como considera usted su percepcidn sobre su nivel
de resultados en su centro de trabajo?

13. ¢ Cémo considera usted su percepcion sobre la
racionalizacion en su centro de trabajo?

14. ; Cémo considera usted su percepcidn sobre su
capacidad de respuesta en su centro de trabajo?

15. ¢ Como considera usted su percepcion sobre las
habilidades blandas y el desempefio laboral en su
centro de trabajo?

AGRADECEMOS SU PARTICIPACION
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ANEXO N° 03
GUIA DE OBSERVACION

FECHA: ... OBSERVACION: . ..ot

.............................. PROPOSITO ..o

AREA OBSERVABLE:........oiveiiiieeiieeii HORA: ..o
DIMENSIONES Sl

COMPETENCIAS PERSONALES
1. Los trabajadores portan fotochecks y uniformes
2. Las areas de oficinas estan correctamente rotuladas
3. Los trabajadores se ven animados y contentos
COMPETENCIAS SOCIALES
4. Los trabajadores son empaticos con el usuario
HABILIDADES SOCIALES
5. Se observa liderazgo en las areas de trabajo
6. Trabajan en equipo
RESPONSABILIDAD
7. Los trabajadores se identifican con la institucion
8. Los trabajadores son proactivos, acomedidos y
rapidos
CREATIVIDAD
9. Utilizan herramientas innovadoras en su trabajo
10. Se observa flujogramas de tramites a la vista del
usuario
11. Todos utilizan herramientas modernas para hacer su
trabajo
PRODUCTIVIDAD
12. La atencion es efectiva y éptima
13. Se observa poca acumulacion de trabajo pendiente
en los escritorios
14. La atencién es cordial y estan capacitados en su
area, conocen la informacion
15. Los trabajadores muestran habilidades blandas y un
buen desempefio
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ANEXO N° 04
GUIA DE ENTREVISTA

Dirigida a la alta direccion de las distintas areas de la UNHEVAL

DIMENSIONES RESPUESTA

COMPETENCIAS PERSONALES

1. Sus trabajadores se identifican con la institucién

2. Todos estan ubicados de acuerdo al area donde
trabajan

3. Los trabajadores se ven animados y contentos

COMPETENCIAS SOCIALES

4. Los trabajadores son empaticos con el usuario

HABILIDADES SOCIALES

5. Considera que usted tiene liderazgo en su area de
trabajo

6. Sus trabajadores trabajan en equipo

RESPONSABILIDAD

7. Cree usted que hay compromiso por parte del
trabajador

8. Los trabajadores son proactivos, acomedidos y
rapidos

CREATIVIDAD

9. Utilizan herramientas innovadoras en su trabajo

10. Existen flujogramas de tramites para que su
trabajador haga un buen trabajo

11. Todos utilizan herramientas modernas para hacer su
trabajo

PRODUCTIVIDAD

12. La atencion es efectiva y éptima

13. La racionalidad esta correctamente dividida en las
areas

14. La atencidn es cordial y estan capacitados en su
area, conocen la informacién

15. Los trabajadores muestran habilidades blandas y un
buen desempefio laboral.
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"Aiio de la fucha contra la corrupcin e impunidad”
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

RESOLUCION N° 0139-2019-UNHEVAL/FCAT-D.
Cayhuayna, 01 de abril de 2019.

Vistos los documentos que se adjuntan en diez (10) folios;

CONSIDERANDO:

Que con solicitud en FUT N° 0470942, de fecha 28.MAR.2019, las ex alumnas, Fioreia JUAN
DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Escuela
Profesional de Ciencias Administrativas, solicitan designacion de Asesor de Tesis Colectiva y
proponen a la profesora, Mg. Rocio Verénica RASMUZZEN SANTAMARIA, quien firma en el
documento aceptando tal propuesta;

Que en el Reglamento de Grados y Titulos aprobado con Resolucion Consejo Universitario N° 2846-
2017-UNHEVAL, el 03.AG0.2017, en el Capitulo IV De la Modalidad de Tesis, en el Art. 14° sefala: “Ef alumno
gue va a obtener el Titulo Profesional por esta modalidad, debe presentar en ef Gitimo afio de estudios de
su carrera profesional, el Proyecto de Tesis.... solicifando al Decano de la Faculfad el nombramiento de
un Asesor de Tesis, con el informe del Asesor de Tesis, sera remitido a una Comision Revisora Ad-Hoc
integrado por dos docentes, uno de effos debe ser especialista en metodologia de la investigacion
cientifica {o estadistica) y olro en el aspecto temético. Asimismo, en el Capitulo V Del Asesor de Tesis,
en ef Articulo 27° sefiala “El profesor Asesor de Tesis debera ser profesor ordinario y tener experiencia
en el tema de investigacion...”,

Que en el precitado Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan —
Huanuco, en la Primera Disposicion Final, sefiala: “Los aspectos no previstos en el presente Reglamento, seran
resueltos por el Decano de la Facultad, en el marco de sus atribuciones seiialadas en el presente Reglamento, en el

Estatuto de la UNHEVAL y en la Ley Universitaria N° 30220 y otros dispositivos, en su defecto serdn resueltos por
el Vicerrector Académico y, segun fuera el caso, por el Consejo Universitario”; -

Estando a las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad por la Nueva Ley Universitaria:N® 30220, por el
Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con Resolucion Asamblea Universitaria N° 0001-2018-UNHEVAL, de 29.ENE.2018, por
el Reglamento General de la UNHJEVAL, aprobado con Resolucion de Consejo Universitario N° 2547-2018-UNHEVAL, de
10.JUL.2018; por la Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL-CEU de fecha 26 de agosto 2016, que reconoce la eleccion Dr.
David Julio Martel Zevallos como Decano Titular de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo; y por la Resolucion
N° 2780-2016-SUNEDU de fecha 02.set.2016, que resolvio la inscripcion del Decano de la FCAT de la UNHEVAL, en el
Registro de Firmas de Autoridades Universitarias, Institutos y Escuelas de Educacién Superior de la SUNEDU;

SE RESUELVE:

1° DESIGNAR a la profesora, Mg. Rocio Verénica RASMUZZEN SANTAMARIA, como Asesora
de Tesis Colectiva de las ex alumnas, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS
ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Escuela Profesional de Ciencias
Administrativas, Facultad ‘de Ciencias Administrativas y Turismo, por lo expuesto en los
considerandos de la presente Resolucidn. :

2° DISPONER a la docente Asesora de tesis designada para que apoye en la elaboracion del
Proyecto, desarrolio de tesis e informe final (borrador) de Tesis Colectiva de las ex alumnas

precedentes.
K DAR A CONOCER la presenje
corresponda.
N
Distribucién:

UIFCATIAsesora da Tesis (1)lntereshdas (3)/Archive.



"Aiio de la lucha contra la corrupcién e impunidad”
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

Licenciada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

RESOLUCION DE DECANO N° 521-2019-UNHEVAL/FCAT.
Cayhuayna, 01 de octubre de 2019

Visto los documentos que se acomparian en tres (3) folios, mas dos (2) ejemplares del Proyecto de Tesis;

CONSIDERANDO:

Que con Resolucién N° 0139-2019-UNHEVAL/FCAT-D, de fecha 01.ABR.2019, se design a la profesora Mg. Rocio Verénica
RASMUZZEN SANTAMARIA como Docente Asesora de Tesis Colectiva de las ex alumnas, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO,
Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias
Administrativas, Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo;

Que con solicitud en FUT N° 0494699, de 20.SET.2019, las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia
CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, solicitan
designacion de los miembros del Jurado Ad Hoc para la revision y dictamen sobre su Proyecto de Tesis Colectiva infitulado, “LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019"; Adjuntan INFORME N° 004-2019-RVRS-JT-EPCA-FCAT-
UNHEVAL, de la Mg. Rocio Verénica Rasmuzzen Santamaria, Asesora de Tesis Colectiva de las recurrentes, copia de la
Resolucion de designacion de Asesor de tesis y dos (2) ejemplares del proyecto de Tesis;

Que con Resolucion de Consejo Universitario N° 2846-2017-UNHEVAL, de fecha 03.AG0.2017, se aprob6 el Reglamento General de Grados y Titulos de la
Universidad Nacional Hermilio Valdizan — Huanuco, instrumento legal en el cual, en el Articulo 14° sefiala: “El alumno que va a obtener el Titulo Profesional por
la modalidad de tesis debe presentar, en el Gltimo afio de estudios de su carrera profesional, el proyecto de Tesis, con el visto bueno del profesor de la
asignatura de tesis o similar, solicitando al decano de la Facultad el nombramiento de un Asesor de Tesis. Con el informe del Asesor de Tesis, serd

remitido a una Comisién revisora Adhoc, integrada por dos docentes, uno de ellos debe ser especialista en metodologia de la investigacién cientifica (o
estadistica) y otro en el aspecto tematico”;

Que en el precitado Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan — Huanuco, en la Primera Disposicion Final, sefiala:
“Los aspectos no previstos en el presente Reglamento, seran resueltos por el Decano de la Facultad, en el marco de sus atribuciones senaladas en el
presente Reglamento, en el Estatuto de la UNHEVAL y en la Ley Universitaria N° 30220 y otros dispositivos, en su defecto serén resueltos por el
Vicerrector Académico y, segun fuera el caso, por el Consejo Universitario”, debiendo emitirse la respectiva resolucion.;

Estando a las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad por la Nueva Ley Universitaria N° 30220, por el Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con
Resolucion Asamblea Universitaria N° 0001-2018-UNHEVAL, de 29.ENE.2018, por el Reglamento General de la UNHJEVAL, aprobado con Resolucién de Consejo
Universitario N° 2547-2018-UNHEVAL, de 10.JUL.2018; por la Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL-CEU de fecha 26 de agosto 2016, que reconoce la eleccion Dr.
David Julio Martel Zevallos como Decano Titular de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo; y por la Resolucion N® 2780-2016-SUNEDU de fecha
02.56t.2016, que resolvio la inscripcion del Decano de la FCAT de la UNHEVAL, en el Registro de Firmas de Autoridades Universitarias, Institutos y Escuelas de
Educacion Superior de la SUNEDU;

SE RESUELVE:

1° DESIGNAR a los miembros del Jurado Adhoc para la revision y dictamen del Proyecto de Tesis Colectiva
intitulado, “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019", presentada por las tesistas de pregrado,
Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la
Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, por los
considerandos expuestos en la presente Resolucion, conformados por los profesores siguientes:
Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS Metodélogo
Dr. Niker Jhon SALINAS ALEJANDRO Especialista

2° DISPONER para que, en un plazo maximo de 15 dias habiles, sea revisado y dictaminado por los miembros del Jurado
Adhoc. Caso contrario seran reemplazados autométicamente.

3° DAR A CONOCER la presente Resolucion a los ipi€mbros del Jurado, Asesor de tesis e interesadas.

Distribucidn:
Jurados (2)/Asesor de tesis (1) Interesadas {3)/ Archivo.
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UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN
Licenciada con Resolucién de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

RESOLUCION DE DECANO N° 553-2019-UNHEVAL/FCAT.
Cayhuayna, 22 de octubre de 2019

Visto los documentos que se acompafan en dos (02) folios, mas dos (2) ejemplares del proyecto de tesis;
CONSIDERANDO:

Que con Resolucion N° 0139-2019-UNHEVAL/FCAT-D, de fecha 01.ABR.2019, se designé a la profesora Mg. Rocio Verdnica
RASMUZZEN SANTAMARIA como Docente Asesora de Tesis Colectiva de las ex alumnas, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia
CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, Facultad de Ciencias
Administrativas y Turismo;

Que con RESOLUCION DE DECANO N° 521-2019-UNHEVAL/FCAT, de 01.0CT.2019, se designd a los miembros del Jurado Adhoc
para la revision y dictamen del Proyecto de Tesis Colectiva intitulado, “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado,
Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias
Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, conformados por los profesores: Dr. David Julio MARTEL
ZEVALLOS, Metodélogo y el Dr. Niker Jhon SALINAS ALEJANDRO, Especialista;

Que con INFORME S/N-2019-DJMZ-JT-EPCA-FCAT-UNHEVAL, recepcionado el 18.0CT.2019, el Dr. David Julio Marle Zevallos,
Metodélogo y con INFORME S/N-2019-NJSA-EPCA-FCAT-UNHEVAL, recepcionado el 16.0CT.2019, el Dr. Niker Jhon Salinas Alejandro,
Especialista, en condiciones de miembros del Jurado Ad Hoc, habiendo revisado el proyecto de tesis Colectiva intitulada, “LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y
Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, emiten informe con opinion FAVORABLE y
sugieren su aprobacion, por encontrarse de acuerdo a lo establecido en el Reglamento de Grados y Titulos de la UNHEVAL;

Que en concordancia al Art. 15° del Reglamento General de Grados y Titulos de la UNHEVAL, Aprobado con Resolucion Consejo Universitario N° 2846-
2017-UNHEVAL, el 03.AG0.2017, que expone: “Con el informe favorable de la Comisién Revisora Ad hoc el Decano emitira la Resolucioén aprobando ef
Proyecto de Tesis (Ver Anexo N° 01). En el libro de Proyectos de Tesis de la Facultad, se registrara el Titulo del Proyecto de Tesis, el nombre del
autor y del asesor, el nimero de la resolucion y las observaciones. Asimismo, debe registrarse la exclusividad del tema en el Instituto de
Investigacién de la Facultad...”, Asimismo, el Art. 16° sefiala: “Las facultades estableceran en su Reglamento Intemno de Grados y Titulos el plazo minimo
para que el alumno proceda a desarrollar su Proyecto de Tesis. Si no lo desarrollara en un plazo de un aio, debe presentar un nuevo Proyecto de Tesis”,

¥

Estando a las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad por la Nueva Ley Universitaria N° 30220, por el Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con
Resolucion Asamblea Universitaria N° 0001-2018-UNHEVAL, de 29.ENE.2018, por el Reglamento General de la UNHJEVAL, aprobado con Resolucion de
Consejo Universitario N° 2547-2018-UNHEVAL, de 10.JUL.2018; por la Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL-CEU de fecha 26 de agosto 2016, que reconoce la
eleccion Dr. David Julio Martel Zevallos como Decano Titular de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo; y por la Resolucion N° 2780-2016-
SUNEDU de fecha 02.set.2016, que resolvié la inscripcion del Decano de la FCAT de la UNHEVAL, en el Registro de Firmas de Autoridades Universitarias,
Institutos y Escuelas de Educacion Superior de la SUNEDU;

SE RESUELVE:

1 APROBAR el Proyecto de Tesis Colectiva y su estructura de desarrollo titulada, “LAS HABILIDADES
BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019", presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS
QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de
Ciencias Administrativas de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, por lo expuesto en los
considerandos de la presente Resolucion.

2°  INSCRIBIR, el presente Proyecto en el libro de Proyectos de Tesis de la Carrera Profesional de Ciencias
Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo. Asimismo, debe registrarse la
exclusividad del tema en la Unidad de Investigacién de la Facultad.

3° DAR A CONOCER la presente Re

solucion a las ip’[eresadas y a quienes correspondan.

Distribucién:
UIFCAT (1)/ Asesora de Tesis (1)




“Afio de la fucha contra la corrupcion e impunidad”

 UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO

Licenciada con Resolucién de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

RESOLUCION DE DECANO N° 622-2019-UNHEVAL/FCAT.
Cayhuayna, 29 de noviembre de 2019

Visto los documentos que se acompaian en siete (7) folios mas tres (3) ejemplares del Borrador de Tesis;

CONSIDERANDO:

Que con Resolucién N° 0139-2019-UNHEVAL/FCAT-D, de fecha 01.ABR.2019, se designo a la profesora Mg.
Rocio Verénica RASMUZZEN SANTAMARIA como Docente Asesora de Tesis Colectiva de las ex alumnas,
Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la
Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo;

Que con RESOLUCION DE DECANO N° 521-2019-UNHEVAL/FCAT, de 01.0CT.2019, se designé a los
miembros del Jurado Adhoc para la revision y dictamen del Proyecto de Tesis Colectiva intitulado, “LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela
JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera
Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, conformados
por los profesores: Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS, Metodélogo y el Dr. Niker Jhon SALINAS
ALEJANDRO, Especialista;

Que con Resolucién de Decano N° 553 -2019-UNHEVAL/FCAT de 22.0CT.2019, se aprobo el Proyecto
de Tesis Colectiva intitulado “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019", presentada por las
tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES
BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas
y Turismo;

Que con solicitud en FUT N° 0450159 de fecha 27.NOV.2019, las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE
DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de
Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, solicitan designacion de los

" miembros del Jurado de Tesis, encargados de revision y dictamen sobre su Borrador de Tesis Colectiva

intitulado “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019", acompafiando el INFORME N° 007-2019-AT-
UNHEVAL-FCAT/EPCA de fecha 26.NOV.2019, de la profesora Mg. Rocié Verénica RASMUZZEN
SANTAMARIA, Asesora de la tesis colectiva de las recurrentes, copia de la Resolucion que aprueba el proyecto
de tesis, copias del grado académico de bachiller y tres (3) ejemplares del Borrador de tesis;

Que con Resolucién de Consejo Universitario N° 2846-2017-UNHEVAL, de fecha 03.AGO.2017, se
aprobd el Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan - Huanuco,
instrumento legal en el cual, en el Articulo 17° sefiala: “Una vez que el tesista ha elaborado el Borrador de
Tesis, con el visto bueno de su Asesor, y obtenido el grado de bachiller, solicitara al decano, en el
Formato Unico de Tramite, se designe al Jurado de Tesis, adjuntando a su solicitud, la copia de la
resolucién que aprueba el Proyecto de Tesis y cuatro (4) ejemplares del Borrador de Tesis, un ejemplar
para cada miembro del Jurado”, Art. 18° sefala: “El Jurado de tesis es designado por el Decano,
integrado por cuatro (04) profesores ordinarios, tres (03) seran fitulares y uno(1) accesitario...”.
Asimismo, el Articulo 19° sefiala: “El Jurado de Tesis tendréa la responsabilidad de dictaminar en un plazo
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“Afio de la lucha contra la corrupcion e impunidad”

NIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN HUANUCO

Licenciada con Resolucién de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO
que no exceda quince (15) dias hébiles, acerca de la suficiencia del trabajo. Si el Trabajo fuera declarado
insuficiente, lo devolvera para que el tesista lo corrija en un plazo que no exceda los treinta (30) dias
habiles”,

Estando a las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad por la Nueva Ley Universitaria N° 30220,
por el Estatuto de la UNHEVAL, aprobado con Resolucién Asamblea Universitaria N° 0001-2018-UNHEVAL, de
29.ENE.2018, por el Reglamento General de la UNHJEVAL, aprobado con Resolucion de Consejo Universitario
N° 2547-2018-UNHEVAL, de 10.JUL.2018; por la Resolucion N° 052-2016-UNHEVAL-CEU de fecha 26 de
agosto 2016, que reconoce la eleccion Dr. David Julio Martel Zevallos como Decano Titular de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Turismo; y por la Resolucién N° 2780-2016-SUNEDU de fecha 02.set.2016, que
resolvié la inscripcion del Decano de la FCAT de la UNHEVAL, en el Registro de Firmas de Autoridades
Universitarias, Institutos y Escuelas de Educacion Superior de la SUNEDU;

SE RESUELVE:

1° DESIGNAR a los miembros del Jurado de Tesis, para la revision y dictamen del Borrador de Tesis Colectiva
initulado  “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las
tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela
REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Turismo, conformados por los profesores siguientes, por lo expuesto en los considerandos
de la presente Resolucion:

Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS Presidente
Dr. Niker Jhon SALINAS ALEJANDRO Secretario

Mg. Jorge Luis JESUS AQUINO Vocal

Mg. Juan Carlos ROJAS MATOS Accesitario

2° DISPONER para que, en un plazo maximo de 15 dias habiles, sea revisado y dictaminado por los miembros
del Jurado de Tesis designados, caso contrario serén cambiados automaticamente.

3° DAR A CONOCER la presente Resolucuon a los miembros del Jurado de tesis, Docente Asesor de fesis, a los
interesados y a quienes corresponda R

Facukad g
Ciencias
Admtacslra!v“

¥ Turisme

DtCANO -5/

Distribucién:

- Jurados de tesis (4)
- Asesor de tesis (1)
- Interesadas (2)

- Archivo
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FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

RESOLUCION DE DECANO N° 661-2019-UNHEVAL/FCAT.
Cayhuayna, 10 de diciembre de 2019

Visto los documentos que se acompafian en cinco (05) folios mas tres ejemplares del borrador de tesis;

CONSIDERANDO:

Que con Resolucion N° 0139-2019-UNHEVAL/FCAT-D, de fecha 01.ABR.2019, se designé a la profesora
Mg. Rocio Verénica RASMUZZEN SANTAMARIA como Docente Asesora de Tesis Colectiva de las ex
alumnas, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES
BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, Facultad de Ciencias Administrativas y
Turismo;

Que con RESOLUCION DE DECANO N° 521-2019-UNHEVAL/FCAT, de 01.0CT.2019, se designo a los
miembros del Jurado Adhoc para la revision y dictamen del Proyecto de Tesis Colectiva intitulado, “LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela
JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de |a Carrera
Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo,
conformados por los profesores: Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS, Metodélogo y el Dr. Niker Jhon
SALINAS ALEJANDRO, Especialista;

Que con Resolucién de Decano N° 553 -2019-UNHEVAL/FCAT de 22.0CT.2019, se aprob6 el Proyecto
de Tesis Colectiva intitulado “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”,
presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y
Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Turismo;

Que con RESOLUCION DE DECANO N° 622-2019-UNHEVAL/FCAT., de 29.NOV.2019, se DESIGNO a
los miembros del Jurado de Tesis, para la revision y dictamen del Borrador de Tesis Colectiva intitulado “LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela
JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera
Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo,
conformados por los profesores siguientes: Dr. David Julioc MARTEL ZEVALLOS, Presidente; Dr. Niker
Jhon SALINAS ALEJANDRO, Secretario; Mg. Jorge Luis JESUS AQUINO, Vocal y el Mg. Juan Carlos
ROJAS MATOS, Accesitario;

Que con INFORME (Colegiado) S/N-2019-JT-EPCA-FCAT-UNHEVAL, recepcionado el 04.DIC.2019,
del Dr. David Julio Martel Zevallos, Presidente; Dr. Niker Jhon Salinas Alejandro, Secretario y el Mg. Jorge
Luis Jesus Aquino, Vocal, en sus condiciones de miembros titulares del jurado de tesis, habiendo revisado el
borrador de tesis, han dictaminado acerca de la suficiencia del trabajo de Tesis Colectiva titulado, “LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela
JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera
Profesional de Ciencias Administrativas Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo;

Que con solicitud en FUT N° 0512298, de 05.DIC.2019, las tesistas de pregrado, Bachilleres en
Ciencias Administrativas, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela
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REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, solicitan se fije hora, lugar y
fecha para la sustentacion en acto publico de su Tesis Colectiva titulada: “LAS HABILIDADES BLANDAS Y
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL
HERMILIO VALDIZAN-2019”, toda vez que los jurados han informado acerca de la suficiencia del trabajo de
tesis; por lo que propone que el acto publico de sustentacion sea el dia Jueves 12 de diciembre de 2019, a
las 09:30 a.m.;

Que, el Reglamento General de Grados y Titulos de la Universidad Nacional Hermilio Valdizan, aprobado con Resolucion Consejo
Universitario N° 2846-2007-UNHEVAL, de fecha 03.AG0.2017, Articulo 24° que sefiala: “El interesado presentara en el Formato Unico de
Tramite una solicitud dirigida al Decano pidiendo se fije hora, lugar y fecha para el acto de sustentacion, adjuntando los documentos
sefialados en el Articulo 10° del presente Reglamento”. Asimismo, el Articulo 25° sefiala: “Una vez que los miembros del Jurado hubieran
informado al Decano acerca de la suficiencia del trabajo de tesis, el Decano emitird la resolucién fijando dia, hora y lugar para la
sustentacion y aprobacién de la tesis en acto publico, dando a conocer este hecho en un lugar visible a la comunidad Valdizana en
general y a la comunidad de la facultad en particular”;

Estando a las atribuciones conferidas al Decano de la Facultad por la Nueva Ley Universitaria N°® 30220, por el Estatuto de la
UNHEVAL, aprobado con Resolucion Asamblea Universitaria N° 0001-2018-UNHEVAL, de 29.ENE.2018, por el Reglamento General de la
UNHJEVAL, aprobado con Resolucion de Consejo Universitario N° 2547-2018-UNHEVAL, de 10.JUL.2018; por la Resolucion N° 052-2016-
UNHEVAL-CEU de fecha 26 de agosto 2016, que reconoce la eleccién Dr. David Julio Martel Zevallos como Decano Titular de la Facultad de
Ciencias Administrativas y Turismo; y por la Resolucion N° 2780-2016-SUNEDU de fecha 02.set.2016, que resolvio la inscripcion del Decano de la
FCAT de la UNHEVAL, en el Registro de Firmas de Autoridades Universitarias, Institutos y Escuelas de Educacion Superior de la SUNEDU;

SE RESUELVE:

1°  FIJAR hora, lugar y fecha, para el acto de sustentacion de Tesis Colectiva titulada, “LAS HABILIDADES
BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD
NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019”, presentada por las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE
DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera
Profesional de Ciencias Administrativas, para el dia jueves 12 de diciembre de 2019, a las 09:30
a.m., en el Auditorio de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo, 5to. Piso — Pabellon VB, por
lo expuesto en los considerandos de la presente Resolucion.

2° RECOMENDAR a los siguientes miembros del jurado calificador el cumplimiento del articulo 31° y 32°
del Reglamento de Grados y Titulos de la UNHEVAL:

Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS Presidente
Dr. Niker Jhon SALINAS ALEJANDRO Secretario

Mg. Jorge Luis JESUS AQUINO Vocal

Mg. Juan Carlos ROJAS MATOS Accesitario

3° DAR A CONOCER la presente Resolucion a quienes correspondan y a las interesadas.

Registrese, comuniquese, archivese.

, . Ciencias
Mmm:uanvas
y ll 1Smo

Distribucién:
Jurados de tesis (4)
Asesora de Tesis (1)
Interesadas (3)
Archivo.
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Licenciada con Resolucion de Consejo Directivo N° 099-2019-SUNEDU/CD gy

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y TURISMO

. ACTADE SUSTENTACION DE TESIS )
PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADO (A) EN ADMINISTRACION
MODALIDAD DE TESIS

En la ciudad universitaria de Cayhuayna,_ K l0s o Z i, dias del mes de
ecembre | del afio 2019, siendo a horas......7.2%.4" . en mérito a la Resolucion de N° 661-
2019-UNHEVAL/FCAT., de fecha 10.DIC.2019, con el cual se programd fijar hora, lugar y fecha, para el
acto de sustentacién de tesis Colectivo, se reunieron en la sala de Grados de la Facultad de Ciencias
Administrativas y Turismo, los miembros integrantes del Jurado Examinador de Tesis Colectiva
infitulado, “LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN-2019", presentada por
las tesistas de pregrado, Fiorela JUAN DE DIOS QUITO, Ela Lidia CAMPOS ARAGON y Karen
Gissela REYES BUSTILLOS, de la Carrera Profesional de Ciencias Administrativas, de la Facultad
de Ciencias Administrativas y Turismo, siendo Asesora de Tesis la profesora Mg. Rocio Verénica
RASMUZZEN SANTAMARIA designado con Resolucion de Decano N°0139-2019-UNHEVAL/FCAT-D,
de fecha 01.ABR.2019,. Procediendo a dar inicio al Acto de Sustentacion de tesis para optar el Titulo
Profesional de Licenciada en Administracion; siendo los Miembros del Jurado de tesis, los siguientes
Profesores, designados con RESOLUCION DE DECANO N° 622-2019-UNHEVAL/FCAT. De 29.NOV.
2019 siendo:

Dr. David Julio MARTEL ZEVALLOS Presidente
Dr. Niker Jnon SALINAS ALEJANDRO Secretario
Mg. Jorge Luis JESUS AQUINO Vocal

Mg. Juan Carlos ROJAS MATOS Accesitario

Finalizado el Acto de Sustentacion de Tesis, se procedio a deliberar y verificar la calificacion,
habiendo obtenido la nota y resultados siguientes:

PROMEDIC | PROMEDIO EN

TESISTAS Presidente | Secretario Vocal FINAL LETRAS
Fiorela JUAN DE DIOS QUITO /7 75 ]2 16 e cesers
Ela Lidia CAMPOS ARAGON 9 15 /7 [t é‘/z'eu 525
Karen Gissela REYES BUSTILLOS (7 A /7 (¢ olieceser's
OBSERVACIONES:

Se da,por concluido el Acto de Sustentacion de Tesis a horas.../ ......... 0.2, en fe de lo cual

obinees Wejondus
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Tipo de acceso que autoriza(n) &l (los) autor(es).
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FUBLICO

Es publico y accesible al documentc a texic completo
por cualguier tipo de usuario que consulta el repositorio.

RESTRINGIDO

Solo prrmite el acceso al registro dei metadato con
i informacion basica, mas no al texto complete

Al elegir la opcidon "Publico”, a traves de la presente autorizo 0 aulorizamos de manera graluita al

Repositorio Institucional - UNHEVAL, a publicar la version electronica de esta tesis en & Portai Web

repositonio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido, consintiendo que con dicha aulorizacian
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