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RESUMEN

El objetivo del trabajo fue determinar la incidencia de las habilidades blandas en el
desempeiio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023, con una
investigacion de tipo aplicada, no experimental, transversal, cuantitativa y
correlacional. La poblacion estuvo constituida por los 334 funcionarios y
colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023. Con una muestra
probabilistica 76 funcionarios y colaboradores de la Municipalidad Provincial de
Tumbes, 2023. La variable independiente para la habilidades blandas con las
dimensiones: comunicacién Interpersonal, gestion de conflictos, trabajo en equipo y
la toma de decisiones. La variable independiente que analizé el desempefio gerencial
con las dimensiones sobre la habilidades técnicas, humanas y conceptuales. Los
resultados nos indican que existi6 una influencia de las habilidades blandas con
repuestas del 64,3% en el desempefio gerencial del 67,1% para la comunicacién
interpersonal del 56,6%, para la gestion de conflictos del 63,3%, para el trabajo en
equipo el 69,7% y para la dimensién toma de decisiones con el 60,5%. Conclusiones,
La variable habilidades blandas experimento respuestas de nivel alto con una
incidencia positiva y medianamente significativa en la variable desempefio gerencial
con un Rho de Spearman de 0,587 y significacién bilateral de 0,000 aceptando la

hipotesis de trabajo para los objetivos.

Palabras clave: Comunicacién interpersonal, desempefio gerencial, gestion de

conflictos, habilidades blandas, toma de decisiones, trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The objective of the work was to determine the incidence of soft skills in managerial
performance in the Provincial Municipality of Tumbes, 2023, with an applied, non-
experimental, transversal, quantitative and correlational research. The population was
made up of 334 officials and collaborators of the Provincial Municipality of Tumbes,
2023. With a probabilistic sample, 76 officials and collaborators of the Provincial
Municipality of Tumbes, 2023. The independent variable for soft skills with the
dimensions: Interpersonal communication, conflict management, teamwork and
decision making. The independent variable that analyzed managerial performance with
the dimensions of technical, human and conceptual skills. The results indicate that
there was an influence of soft skills with responses of 64.3% in managerial performance
of 67.1% for interpersonal communication of 56.6%, for conflict management of 63.3%,
for teamwork 69.7% and for the decision making dimension with 60.5%. Conclusions,
The soft skills variable experienced high level responses with a positive and moderately
significant impact on the managerial performance variable with a Spearman's Rho of
0.587 and bilateral significance of 0.000, accepting the working hypothesis for the

objectives.

Keywords: Conflict management, decision making, interpersonal communication,

managerial performance, soft skills, teamwork.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Habilidades blandas, también conocidas como habilidades socioemocionales o
habilidades interpersonales, han emergido como un elemento crucial en el contexto
laboral global en las ultimas décadas. En un mundo cada vez mas interconectado y
diversificado, la capacidad de los individuos para comunicarse eficazmente, resolver
conflictos, liderar equipos y adaptarse a los cambios se ha vuelto fundamental. Este
fendmeno no es exclusivo de una region o pais en particular, sino que ha permeado

todos los niveles de la sociedad laboral, desde el ambito internacional hasta el local.

El presente estudio, se adentra en una problematica que abarca multiples
dimensiones y niveles, desde una perspectiva global hasta la realidad especifica de
Tumbes, una provincia ubicada en el norte del Pert. Para comprender plenamente la
relevancia de esta investigacion, es esencial contextualizarla en el marco mas amplio
de lo que acontece a nivel internacional, latinoamericano, peruano y, finalmente, en

la particularidad de Tumbes.

A nivel internacional, el auge de las habilidades blandas en el entorno laboral es
innegable. Las organizaciones globales han experimentado un cambio paradigmatico
en la forma en que valoran y promueven estas habilidades entre sus empleados vy,
en particular, entre sus lideres y gerentes. La razon subyacente es clara: en un mundo
caracterizado por la diversidad cultural, la globalizacién y la constante evolucion
tecnolégica, las habilidades blandas se han convertido en el puente que permite la
comunicacion efectiva y la construcciéon de relaciones soélidas entre individuos y
equipos de trabajo. Sin embargo, no todos los paises han adoptado esta tendencia
de manera uniforme, lo que ha generado desafios significativos en la gestion de

recursos humanos y en la eficacia de los gerentes.



En América Latina, la importancia de las habilidades blandas en el &mbito laboral
también ha ido en aumento. La region se enfrenta a desafios especificos, como la
gestion publica en un entorno caracterizado por problemas de corrupcion, falta de
transparencia y una creciente diversidad cultural. Las organizaciones vy
municipalidades de la regién deben abordar estas cuestiones de manera efectiva, lo
que resalta aun mas la necesidad de contar con lideres y gerentes que posean
habilidades blandas soélidas para promover la ética y la eficacia en la administracion

publica.

Dentro del contexto peruano, la gestibn municipal reviste de gran importancia vital en
el desarrollo y el bienestar de las comunidades locales. Sin embargo, se enfrenta a
diversos desafios, como la falta de capacitacion en habilidades blandas, la
burocracia, la corrupcién y la limitacion de recursos financieros. Ademas, las
expectativas de los ciudadanos en términos de transparencia y eficacia en la gestion
estan en constante evolucion, lo que exige a los gerentes municipales ser flexibles y

adaptativos en su enfoque.

Tumbes, una provincia situada en el norte del Peru, no esta exenta de los desafios
mencionados anteriormente. Ademas, esta region podria estar expuesta a
probleméticas adicionales, como la gestién de recursos naturales, la migracion de
comunidades rurales a la ciudad y la necesidad de atender las demandas de una
poblacién diversa y en crecimiento. La Municipalidad Provincial de Tumbes (MPT) se
encuentra en el centro de estos desafios, y la habilidad de su equipo gerencial para
abordarlos efectivamente es esencial para el progreso y el bienestar de la comunidad

local.

En este contexto, el presente proyecto de tesis busca investigar incidencia de las
habilidades blandas en el desempefio gerencial en la municipalidad provincial de
Tumbes, 2023". Al hacerlo, se pretende arrojar luz sobre como estas habilidades
pueden mejorar la eficacia de la gestidon municipal y, en dltima instancia, contribuir al
desarrollo sostenible de esta region particular, al mismo tiempo que se consideran

las dinamicas globales, latinoamericanas y peruanas que influyen en esta realidad.
16



En el ambito internacional, las habilidades blandas o habilidades interpersonales han
ganado una creciente importancia en el mundo laboral. A medida que las
organizaciones se vuelven mas globales y diversificadas, las habilidades blandas son
esenciales para la comunicacion efectiva, la resolucion de conflictos y el liderazgo.
Sin embargo, no todas las regiones del mundo han adoptado esta tendencia de
manera uniforme. Esto puede llevar a desafios en la gestion de recursos humanos y

en la eficacia de los gerentes en diferentes paises y ciudades, incluyendo Tumbes.

En América Latina, la relevancia de las habilidades blandas en el trabajo gerencial
también estd en aumento. Los desafios especificos en la region pueden incluir la
necesidad de abordar las diferencias culturales y las barreras linguisticas en un
entorno laboral cada vez mas diverso. Ademas, la gestion publica en América Latina
a menudo enfrenta problemas de corrupcién y falta de transparencia, lo que puede
requerir un enfoque particularmente fuerte en habilidades de liderazgo y ética en el

trabajo gerencial.

En el contexto peruano, el desempeiio gerencial en las municipalidades provinciales
es fundamental para el desarrollo armonico de los pueblos y/o comunidades locales.
Sin embargo, la eficacia de la gestién puede verse afectada por diversos factores,
como la falta de capacitacion en habilidades blandas, la burocracia, la corrupcion y la
falta de recursos. Ademas, las demandas de los ciudadanos y las expectativas de
transparencia estan en constante evolucion, lo que requiere que los gerentes sean

flexibles y adaptables.

Tumbes es una regién en el norte del Perl que enfrenta desafios especificos
relacionados con la gestibn municipal. La provincia de Tumbes podria enfrentar
problemas adicionales, como la limitacion de recursos financieros y la necesidad de
abordar las demandas de una poblacion diversa y en crecimiento. Ademas, Tumbes
puede estar expuesta a problemas ambientales y sociales particulares, como la
gestion de recursos naturales y la migracion de comunidades rurales a la ciudad, lo

gue plantea desafios adicionales para el trabajo gerencial.
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En resumen, el proyecto de tesis " Habilidades blandas y su incidencia en el
desempefio gerencial en la municipalidad provincial de Tumbes, 2023” aborda una
realidad problematica que abarca desde el ambito internacional hasta la realidad
especifica de Tumbes. La gestion eficaz en una entidad municipal en evolucién como
Tumbes requiere un enfoque en las habilidades blandas para abordar los desafios

laborales, culturales y sociales que enfrenta la region.

La realidad problematica nos lleva a formular el problema general: ¢Cuél es la
incidencia de las habilidades blandas en el desempefio gerencial en la Municipalidad
Provincial de Tumbes, 20237, con los siguientes problemas especificos: 1. ¢ Cuél es
la incidencia de la comunicacién interpersonal en el desempefio gerencial en la
Municipalidad Provincial de Tumbes?, 2. ¢Cual es la incidencia de la gestion de
conflictos en el desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes?, 3.
¢,Cual es la incidencia del trabajo en equipo en el desempefio en la Municipalidad
Provincial de Tumbes?, 4. ¢Cual es la incidencia de la toma de decisiones en el

desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes?

En un entorno laboral en constante evolucion, las habilidades blandas se han vuelto
criticas para el éxito en cualquier campo. El ambito de la gestibn municipal no es una
excepcion. Es esencial entender como estas habilidades influyen en el trabajo
gerencial, ya que los resultados de la administracién publica impactan directamente

en la calidad de vida de los ciudadanos.

La investigacion especifica con relacidon a las habilidades blandas y su aplicacion en
la gestion municipal en el contexto de Tumbes es limitada. Existe una necesidad
evidente de llenar este vacio en la literatura académica y proporcionar un marco

solido para futuras mejoras en la administracion publica en la region.

Tumbes es una provincia con sus propios desafios y particularidades. Esta
investigacion ayudara a identificar como las habilidades blandas pueden abordar los
problemas especificos que enfrenta la MPT vy, por lo tanto, beneficiar directamente a

la comunidad local.
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Mejora de la gestion municipal: Identificar la importancia de las habilidades blandas
en el trabajo gerencial permitira a la Municipalidad de Tumbes mejorar sus practicas
y procesos de toma de decisiones, lo que, a su vez, podria conducir a una

administracién mas eficiente y efectiva.

Desarrollo de lideres mas efectivos: Los resultados de esta investigacion pueden
contribuir a la formacion de lideres y gerentes municipales mejor capacitados, lo que
es fundamental para enfrentar los desafios locales y proporcionar un servicio publico
de mayor calidad.

Beneficios para la comunidad: Una gestibn municipal mejorada tiene un impacto
directo en la vida de los ciudadanos de Tumbes. Un gobierno mas eficiente puede
proporcionar servicios mas efectivos, mejorar la calidad de vida de la poblacién y

estimular el desarrollo econémico local.

Para la Municipalidad Provincial de Tumbes la investigacion ayudara a la
municipalidad a identificar areas de mejora en la formacion y desarrollo de su
personal gerencial, lo que podria traducirse en una administraciéon mas eficaz y

transparente.

Los ciudadanos de Tumbes tendran una gestidon municipal mejorada se traduce en
una mayor calidad de vida para la comunidad local. Los servicios publicos mas
efectivos y la toma de decisiones informadas beneficiaran directamente a los
residentes de Tumbes.

Los resultados de esta investigacion seran de interés directo para el personal
gerencial y de recursos humanos de la municipalidad, ya que podran utilizarlos para

orientar la capacitacion y el desarrollo de habilidades de su equipo.

Los hallazgos contribuiran al cuerpo de conocimientos en el campo de la gestion
publica y las habilidades blandas, siendo Utiles para académicos, investigadores y

estudiantes que buscan comprender mejor esta area.

La investigacion también puede ser accesible y beneficiosa para los ciudadanos de

19



Tumbes, ya que puede aumentar la transparencia y la responsabilidad en la gestidon
municipal, que permitira tomar decisiones con informacidn exacta y participar

activamente en la vida publica de la provincia.

En resumen, esta investigacion sobre habilidades blandas y el desempefio gerencial
en la MPT no solo responde a una necesidad evidente en el contexto actual, sino que
también tiene el potencial de generar mejoras significativas en la gestion publica vy,

en Ultima instancia, en la calidad de vida de la comunidad local.

Para el desarrollo de la investigacion planteamos como objetivo general: Determinar
la incidencia de las habilidades blandas en el desempefio gerencial en la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023, con los objetivos especificos: 1.
Determinar la incidencia de la comunicacién interpersonal en el desempefio gerencial
en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2. Determinar la incidencia de la gestion
de conflictos en el desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes,
3. Determinar la incidencia del trabajo en equipo en el desempefio gerencial en la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 4. Determinar la incidencia de la toma de
decisiones en el desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

20



CAPITULO Il

REVISION DE LA LITERATURA

2.1. Bases tedrico-cientificas
2.1.1. Habilidades blandas

Entre las teorias relacionadas a la variable habilidades blandas, tenemos que segun,
Ortega (2017) refirio:

Habilidades blandas son con las que se logran un mejor desempefio en el
campo laboral y personal, es decir son los rasgos, habitos personales, y
muchos capacitadores concluyen que, si un trabajador pose una gran
comunicacién, arte para negociar y habilidades, estos deben quedarse en la
entidad. (Ortega, 2017)

Para, Mujica (2015), las habilidades blandas vienen a ser una combinacién de
comunicacién social y asertiva, de esta manera se logra el desarrollo y permite
fortalecer el aprendizaje para un buen funcionamiento de las entidades y de
los equipos laborales de acuerdo con la teoria humanista de Abraham Maslow.
(Muijica, 2015) (Mujica, 2015)

Por otro lado, Robles (2012), “indicd que la caracteristica principal de las habilidades
blandas se debe a que la aplicacién no tiene que ver con la profesion, estas se

realizan en forma continua como su vida diaria y su lugar de trabajo”. (Robles, 2012)

Del mismo modo, Valdevenito (2013) refirid, “son las que tienen que ver con el avance
de las aptitudes sociales, como el trabajo en equipo, la flexibilidad, frente a un

determinado trabajo” (Valdevenito, 2013).
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Asimismo, segun Morocho (2017)
Las habilidades blandas, se refiere a la persona donde buscar
interrelacionarse con la sociedad, estas habilidades ayudan a comunicarse, a
liderar, a analizar y logar ponerse de acuerdo lo cual nos facilitan a tener
conciencia de los valores, estos factores permitiran un trabajo en equipo.
(Morocho, 2017)

Por otro lado, segun, Quesada (2015), “las habilidades blandas, es util que se
empleen en las entidades con respecto al trabajo en equipo, las comunicaciones el

aprendizaje, una actitud optima ante los problemas” (Quesada, 2015).

Marrero (2018), nos manifiesta, “habilidades blandas, deben proponerse en las
entidades, porque permite que tengan una formacién integral que va a favorecer en

un buen desempefio del trabajador” (Marrero, 2018).

Al respecto se exponen las bases tedricas cientificas de la variable habilidades
blandas. Segun Daniel Goleman, las destrezas blandas son las habilidades
bésicas que colaboran a la capacidad de un individuo para administrarlo, o ella
misma y colaborar con otros. Habilidades muy importantes como nuestro
coeficiente intelectual o técnico habilidades en el cumplimiento de cualquier

funcién y/o tarea.

La definicion dada parece tener algunas inexactitudes. En realidad, las habilidades
blandas, también conocidas como habilidades sociales, emocionales o
interpersonales, no se centran exclusivamente en aceptar el comportamiento de los
demas junto con su cultura. Mas bien, las habilidades blandas engloban una serie de
competencias que incluyen la comunicacion efectiva, la empatia, la resolucion de

problemas, la toma de decisiones, la adaptabilidad, entre otras.

En cuanto a la referencia a Goleman (1998), es posible que esté relacionada con su
trabajo sobre la inteligencia emocional, donde destaca la importancia de las
habilidades emocionales y sociales para el éxito personal y profesional. Goleman no

limita estas habilidades a aceptar el comportamiento de los demas, sino que enfatiza
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la comprension y regulaciéon de las emociones propias y ajenas, asi como la

capacidad para establecer relaciones efectivas.

La definicion de las habilidades blandas segun Vasanthakumari (2019) se alude “a un

conjunto de caracteristicas individuales, costumbres, posturas y gracias colectivas

gue hace que alguien sea un buen trabajador y similar para laborar” (Vasanthakumari,

2019).

De la misma manera para Shagufta y Kuraish (2018) las destrezas blandas
son las competencias conductuales, también conocidas como Interpersonal
habilidades, o aptitudes personales; incluye competencias tales como eficacia
personal, capacidades de comunicacién, resolucién creativa de problemas,
trabajo en grupo, negociacién, resolucion de conflictos, pensamiento
estratégico y habilidades de influencia. (Shagufta & Kuraish, 2018)

Finalmente, para Beniwal (2020), “Es describir aquellas caracteristicas individuales

gue sefialan un mayor grado de inteligencia emocional. Las pericias blandas pueden

ser una mezcla de destrezas personales, capacidades colectivo y aptitudes de

comunicacion” (Beniwal, 2020).

Las habilidades blandas en los maestros, al respecto Beniwal (2020) indico
qgue, el maestro debe tener habilidades blandas para poder dar instrucciones a
sus alumnos que sean convenientes para los modos de aprendizaje de los
discentes. También necesitan mantener canales de comunicacion soélidos con
sus estudiantes para que puedan implementar sus herramientas encontradas
a través de la investigacion y al mismo tiempo recibir comentarios de los
estudiantes. Para Agcami & Doganii (2021) explicé que, los docentes deben
poseer las habilidades interpersonales debido a que comprenden capacidades
como la intercomunicacién, solucion de problemas, administracion del tiempo,
el trabajo en grupo y el liderato, se estiman primordiales, especialmente para
los docentes, ya que se encuentran en el nucleo del desarrollo de ensefianza

y aprendizaje. (Ag¢ami & Doganii, 2021)
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Las habilidades blandas son fundamentales para estimular la eficacia y la
eficiencia institucional. Esta afirmacion ha sido respaldada por Beniwal (2020)
estas habilidades blandas son muy importantes no solo en la profesion
docente, sino también en otras profesiones. Uno debe tener un excelente
control de las destrezas blandas para tener éxito en la vida. Las destrezas
blandas son un ejemplo de nuestra actitud y naturaleza. Poseer habilidades
blandas efectivas es clave para el éxito no solo en la profesion docente, sino

en todas las profesiones que requieren interaccion humana.
Para Vasanthakumari (2019)

Subraya la importancia primordial de las habilidades blandas en diversos
aspectos de la vida. Estas no solo inciden en las relaciones interpersonales, la
toma de decisiones educativas y la comunicacion efectiva, sino que también
juegan un papel crucial en la formacién de impresiones positivas y el desarrollo
personal. En el contexto social y cultural, el desarrollo de estas capacidades
se vuelve imperativo, ya que se busca profesionales capaces de manejar una
amplia gama de herramientas tanto "duras" como "blandas" de manera
integrada. En el ambito docente, el uso de habilidades blandas se vuelve
indispensable en cada momento, tanto con los estudiantes como con los
colegas, especialmente aquellas relacionadas con la ética y la adaptabilidad.
La colaboracion y el trabajo conjunto se convierten en pilares fundamentales

para lograr los objetivos educativos deseados.

Beniwal (2020) sefiala, su mejoramiento implica cultivar la autoconciencia,
comprender las motivaciones de los demas y realizar cambios personales,
enfocandose en uno mismo en lugar de intentar cambiar a los demas. Esta
practica contribuye al perfeccionamiento personal. Por otro lado, Vasantha-
Kumari (2019) sugiere que el desarrollo de estas habilidades puede lograrse
participando en cursos en linea, recibiendo retroalimentacion de otros

individuos, practicando con amigos o buscando la guia de un entrenador.
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La conceptualizacion de la primera dimension comunicacion interpersonal, segun
Vasanthakumari (2019) “es la capacidad de comunicarse o interactuar bien con otras
personas. EI hombre es un animal social y su éxito de su vida depende de gran

medida de su relacion e interaccion con los demas”.

Para Layus (2020) “sefiald en general que, se describe como un proceso por el cual
las personas intercambian informacion, sentimientos y significados. Puede ser de

manera verbal o no verbal” (Layus, 2020)
Al mismo tiempo Manning (2020) implica:

La incorporacién entre dos o mas individuos, generalmente con una conexion
directa y asumiendo algun tipo de relacién. La comunicacién interpersonal a
menudo se distingue de la comunicacion grupal, donde la interaccion se centra
menos en los individuos y mas en un pequefio nimero de personas”. (Manning,
2020)

De igual forma Hardjati y Roziana (2019) expresaron:

La habilidad interpersonal transmite la conexion a la etapa de otra relacion. Se
ha brindado un mejor servicio ya que el personal educativo mantiene una
buena relacion interpersonal con los estudiantes, supervisores, superiores y
colegas, y se denomina relacién laboral, brinda servicio al estudiante en

conjunto con la relacion interpersonal lograda. (Hardjati & Roziana, 2019)

“La segunda dimensién gestion de conflictos segun Arias y Espinoza (2020)
fundamentandose en una maxima o minima inquietud por uno mismo y por los otros.
Con ello se piensa que hay dos categorias para enfrentar los problemas: el anhelo de
satisfacer los beneficios de la otra parte y el ansia de satisfacer interés personal®.
(Arias & Espinoza , 2020)

Para Vasanthakumari (2019) es una estrategia por lo que los sujetos
solucionan su disconformidad. Es el desarrollo mediante el cual se llega a un

acuerdo obviando controversias y disputas. Los individuos gestionan los
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conflictos en sus equipos de diversas maneras, dependiendo de la importancia
de su deseo de mantener buenas relaciones sociales y desarrollar soluciones
de alta calidad. De la misma manera para Gabelaia (2020) los empleadores
consideran candidatos que tienen fuertes habilidades para resolver problemas.
El entorno laboral actual es cadtico y necesita personas con la cabeza fria, con

habilidades criticas y creativas a fin la tomar de decisiones. (Gabelaia, 2020)

La tercera dimension el trabajo en equipo. Es la habilidad de colaboracién
activa en el seguimiento de un proposito comun dependiente de los intereses
individuales a las metas del grupo. Segun division Educativa General (2019),
tiene algo que ver con el desarrollo que posibilita el entendimiento,
organizacion, labor y meditacién conjunta con relacion a qué se desea realizar
y cdmo. Es necesario considerar una variacién de los valores de atributos de
la instruccion colegial: frente a una postura defensiva, el comienzo; debido a
la incomunicacioén profesional, la sociedad; frente al personalismo, la
cooperacion; frente al sometimiento, la independencia; frente a la gestion
externa, el autocontrol y la participacion. (Division Educativo General, 2019)

En ese sentido, Kairgalievna et al. (2021) “describieron como una combinaciéon de
conocimientos y experiencia para lograr un propésito compartido en el trabajo. Desde
entonces, el trabajo en equipo se ha convertido en un elemento esencial tarea a través
de la cual todas las empresas se esfuerzan por mejorar su eficiencia” (Kairgalievna,

Amangeldyevna, & Alekseevna, 2021).

Por ello, Aristizabal et al. (2018) “aludieron que la labor en grupo, esta basado en la
interdependencia activa en el desarrollo de la intercomunicacion por medio de la
conversacion, con deber individual para ejecutar los roles y las tareas, dentro de un
grupo”. (Aristizabal, Ramos, & Chirino, 2018)

La conceptualizacién de la cuarta dimension la toma de decisiones, segun Yangali
et al. (2018)
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Es un procedimiento que se exige en diversas actividades o situaciones,
partiendo de lo mas sencillo a lo complejo, la subsistencia consiste en una
sucesion de determinaciones y todo ello es distinto a los demas. (Yangali,
Rodriguez, & Vasquez, 2018)Para Sanchez y Saltos (2020), actualmente, tomar
decisiones se convirtié en un procedimiento que se ejecuta en integramente en
el entorno empresarial y en la direccion en general. (Sanchez & Saltos, 2020)
De la misma manera para Abad et al. (2022) es una metodologia que se ha
convertido en un procedimiento determinante para las instituciones, debido a
que este proceso inculca una parte primordial de los requerimientos de la

organizacién. (Abad, Gonzalez, & Lépez, 2022)
2.1.1 Desempeiio gerencial
Robbins y Coulter (2014) manifiestan:

Es el trabajo realizado por un gerente quien coordina y supervisa el trabajo
de otras personas para lograr los objetivos de la empresa. La labor del gerente
no tiene que ver con el logro personal, sino con ayudar a los demas a llevar a
cabo su trabajo. Esto podria implicar coordinar el trabajo de un departamento
0 supervisar a una sola persona. También podria involucrar la coordinacion de
las actividades laborales de un equipo conformado por personal de distintos
departamentos o hasta por individuos ajenos a la organizacién (digamos,
empleados temporales o gente que trabaja para los proveedores de la
empresa). Tenga en cuenta que también es posible que los gerentes tengan
responsabilidades laborales sin relacion alguna con la coordinacion o la
supervision de otras personas. Por ejemplo, un supervisor de pago de seguros
podria procesar las solicitudes correspondientes y, ademas, coordinar las

actividades de otros ajustadores de seguros. (p. 5)
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Madrigal (2009) afirma El directivo de cualquier organizacién para lograr un mejor

desempeiio se requiere entender, desarrollar y aplicar las siguientes habilidades:

a)

b)

Conceptuales en la organizacion, son las habilidades para
contemplar la organizacion como un todo. Incluyen la destreza para
coordinar e interpretar las ideas, los conceptos y las practicas. Por
consecuencia, analizar, predecir y planificar, asi como tomar en cuenta
el contexto general (tanto interno como externo) de la empresa, son las
habilidades necesarias para comprender la complejidad de la
organizacion en su conjunto y entender donde engrana su influencia

personal dentro de la misma.

Técnicas y profesionales, se relacionan con la capacidad para poder
utilizar en su favor o para el grupo los recursos y relaciones necesarios
para desarrollar tareas especificas que le permitan afrontar los
problemas que se presenten. Interpersonales, son las habilidades para
trabajar en grupo, con espiritu de colaboraciéon y cooperaciéon para
resolver las necesidades de otras personas, incluso para obtener
objetivos comunes. Influyen en las demas personas a partir de la
motivacion y una efectiva conduccién del grupo para lograr
determinados propdsitos. Sociales, son las acciones de uno con los
demas y de los demas con uno. Es el intercambio que se da con la
convivencia humana. Cuando un directivo entiende y tiene habilidades
sociales es capaz de ejecutar una conducta de intercambio con
resultados favorables, tanto para él como para sus subordinados.
(Madrigal, 2009)

Robbins y Coulter (2014) indican:

La primera razén por la que los gerentes son importantes para las

organizaciones, estriba en que éstas requieren de sus aptitudes y habilidades

administrativas, sobre todo en tiempos inciertos, complejos y cadticos. En
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virtud de que las organizaciones tienen que lidiar con los desafios actuales,
lldmense las condiciones econdémicas mundiales, los cambios tecnolégicos, la
siempre creciente globalizacion, etc., los gerentes juegan un papel
determinante en la identificacion de problemas criticos y en el desarrollo de

soluciones creativas. (p. 4)

Otra razon por la que los gerentes son importantes para las organizaciones,
es que resultan fundamentales para que las cosas se hagan. Por ultimo, ja las
organizaciones les interesan sus gerentes ¢CoOmo lo sabemos? Gallup
Organization ha encuestado a millones de empleados y a decenas de miles de
gerentes, y ha descubierto que la variable individual mas relevante en lo que
se refiere a productividad y lealtad de la fuerza laboral no son los sueldos, las
prestaciones o el entorno de trabajo, sino la calidad de la relacidon que existe
entre los empleados y sus supervisores directos. En consecuencia, como
puede ver, los gerentes pueden ejercer, y de hecho ejercen, un impacto, tanto
en sentido positivo como negativo. Finalmente, otro estudio sobre desempefio
organizacional llevado a cabo hace poco, indica que la capacidad
administrativa es relevante en la creacion de valor organizacional. (Robbins &
Coulter, 2014, p. 4)

Hernandez (2014) explican a las habilidades directivas:

Uno de los principales problemas de quienes crean pequefias empresas es que
no poseen las habilidades conceptuales y humanas convenientes, a pesar de
lograr el nivel adecuado de las técnicas. La necesidad de poseer mas cantidad
de unas u otras habilidades cambia en funcion de los niveles de responsabilidad
de cada directivo. El grado en que se requiere cada habilidad puede variar con
el puesto ocupado, aunque todos los directivos deben tener un nivel minimo de

todas ellas para lograr un buen desempefio. (Hernandez, 2014)
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2.1.2

2.1.3

214

Las habilidades conceptuales

Llamada complejidad cognoscitiva, tales como el razonamiento logico, el criterio
y las capacidades analiticas, son elementos de prediccion relativamente
confiables sobre la eficacia administrativa. Estas habilidades son las que deben
poseer los directivos para pensar y conceptuar situaciones abstractas y
complicadas. Estas habilidades permitiran a los directivos contemplar la
organizacion en su totalidad, comprenden las relaciones entre sus unidades y
ven el lugar que ocupa en el entorno general; ya que muchas de las
responsabilidades en niveles mas altos requieren una vision global: toma de

decisiones, asignacion de recursos e innovacion. (Hernandez, 2014)
Las habilidades humanas o interpersonales

Las habilidades humanas se han convertido cada vez en mas decisivas, a
medida que crecen la globalizacion, la diversidad de la fuerza de trabajo, la
incertidumbre y la competencia para reclutar personas con conocimientos y
habilidades especiales. Hoy los directivos precisan preocuparse por las
necesidades emocionales de las personas y no sélo por las necesidades fisicas
relacionadas con las tareas del puesto. A menudo, las empresas pierden
buenos empleados bajo la responsabilidad de sus superiores, que no muestran
respeto ni consideracion por ellos. Una manera de que los directivos entiendan
sus fuerzas y sus debilidades es exigir a sus superiores, compaferos y
subordinados que les aporten retroalimentacion acerca de su desempefio. La
retroalimentacion completa y directa ayuda a los directivos a fortalecer sus
habilidades humanas. (Hernandez, 2014, p. 90)

Las habilidades técnicas

Entrafian el conocimiento especializado sobre procedimientos, procesos,
equipo y similares, e incluyen las destrezas relacionadas con saber como y
cuando utilizar ese conocimiento. Las investigaciones muestran que esas

habilidades, en especial, son importantes en las etapas iniciales de la
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formacion directiva. Muchos gerentes de primera linea promocionan a mandos
intermedios por la calidad de sus habilidades técnicas. Sin embargo, ello
puede contribuir al fracaso, debido a que pierden importancia respecto a las
habilidades humanas y conceptuales, al ir avanzando por la escala jerarquica.
(Hernandez, 2014, p. 90)

Los estudios acerca del desempefio gerencial se enmarcan dentro de los
debates acerca de la transicion del llamado “fordismo” hacia el “posfordismo” o
de produccién en masa a la produccion flexible. Estas discusiones suelen
soslayar o relegar a un papel secundario la cuestion de las transformaciones en
la identidad y la subjetividad dentro del espacio de trabajo. A lo sumo estas
cuestiones son vistas como efectos de dichas transformaciones y no como
fendbmenos que guardan un rol protagonico en dichos eventos. Sostenemos en
este trabajo que el espacio laboral ocupa un rol fundamental en la conformacion
de la identidad. Este supuesto se opone a los pronésticos mas optimistas del
llamado posfordismo que consideran que la esfera extralaboral es la que
imprime su sello sobre el mundo del trabajo. (Szlechter D. , 2010)

Estos enfoques optimistas vislumbran una época en la cual el sujeto lograra
desarrollar todo su potencial subjetivo aprovechandose de la creciente
intelectualizacion del trabajo. Las Ciencias Sociales en general y la Sociologia
del Trabajo y de las Organizaciones en particular, al analizar las
transformaciones del mundo del trabajo y el paso de la automatizacién al trabajo
“‘inmaterial”, relegan a un segundo plano la problematica de las mutaciones en
el mundo laboral desde la perspectiva de los actores; poco se habla de los
responsables de implementar los cambios dentro del mundo laboral, .0 los
managers. Se presentara un recorrido alrededor de los debates tedricos acerca
del trabajo de estos gerentes ya que generalmente son los empleados de nivel
jerarquico medio (gerentes, supervisores, jefes) los encargados de implementar
las politicas corporativas. A pesar de no ser ni los duefios ni accionistas de las
empresas para las cuales trabajan, éstos actuan en defensa de los intereses

corporativos. Es necesario entender esta forma de consentimiento (Burawoy,
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1989) o servilismo voluntario (Durand y Le Floch, 2006) desde la subjetividad
gue se propicia en estos sujetos dentro de los espacios de trabajo y en el

desarrollo de sus carreras.
Szlechter, (2010)

Los estudios acerca del trabajo gerencial se enmarcan dentro de los que
abordan la transicion desde el "fordismo" hacia el "posfordismo". Estas
discusiones suelen soslayar o relegar a un papel secundario la cuestion de las
transformaciones en la identidad y la subjetividad dentro del espacio de
trabajo. Sostenemos en este trabajo que el espacio laboral ocupa un rol
fundamental en la conformacion de la identidad. Este supuesto se opone a los
prondsticos mas optimistas del llamado posfordismo que consideran que la
esfera extralaboral es la que imprime su sello sobre el mundo del trabajo.

La intencidon de este articulo es indagar, por un lado, como abordan las
Ciencias Sociales la cuestion del trabajo gerencial y por otro, qué aportes
realiza la literatura en este campo para intentar esclarecer qué tipo de
subjetividad propician las empresas para con sus mandos gerenciales y qué
implicancias conlleva en la practica laboral concreta de éstos. Ante la casi
inexistencia de debates acerca de la figura del manager en nuestra region,
sembraremos las primeras semillas hacia una agenda de investigacion

latinoamericana. (Szlechter D. , 2010)
Durante la primera etapa del capitalismo descrita por Boltanski y Chiapello (2002),

Parecia estar mas claro quién era quién. Los profesionales de areas técnicas
tanto como los ejecutivos de la administracion estaban claramente
diferenciados de los trabajadores de planta. Estos mandos intermedios
formaban parte de la “tecnoestructura” (Galbraith, 1967). Como consecuencia
de esta dicotomia que se manifiesta, LOpez Ruiz se propone analizar a los
managers (si bien él los define como ejecutivos) a partir de categorias tipicas

ideales. Su teorizacion girara en torno a un debate sobre 2 tipos ideales:
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trabajadores de altas rentas y capitalistas en relacion de dependencia.
(Boltanski & Chiapello, 2002) (Galbraith, 1967) (Lépez R. O., 2004)

Es ya conocida la influencia de la Sociologia del Trabajo francesa en la agenda
de investigacion de la disciplina en Latinoamérica. Por ello que todo debate
dentro del campo tenga como origen al pais galo. El debate en torno a la figura
del gerente en nuestra region se ha restringido a la literatura del management,
relacionada a la divulgacibn e imbuida de una perspectiva acritica y

funcionalista.
Tal como sostiene Figari (2007):

En los ultimos 20 afios, la bibliografia francesa procedente de la Sociologia del
Trabajo y de las Calificaciones ha sido fructifera al encarar estudios sobre los
efectos de la denominada modernizacion empresaria en las nuevas demandas
de calificaciones competencias, en los sistemas de calificacion profesional, en
los modelos de profesionalizacion. Resulta menos nitida la preocupacién por
la reconfiguracién del espacio cultural/politico, como lugar sustancial de
recomposicion del orden hegemaonico empresario. (Figari, 2007, p. 6)

Tal afirmacion se sustenta en el analisis que Abramo y Montero (2000) realizan
acerca de la conformacion del campo de la Sociologia del Trabajo y la forma
gue adopta la emergencia del actor empresario en este continente. A partir de
la década del 80, con la crisis de la deuda externa, la globalizacion de la
economia y los cambios en los patrones internacionales de competitividad, se
transforma radicalmente el contexto de la disciplina. Asi, la economia en su
version tecnocratica le gana espacio a la politica, por lo que el tema pasa a ser
la medida del ajuste a los nuevos patrones hegemaonicos a nivel internacional,
para poder recuperar capacidad competitiva e insertarse nuevamente en “el
mundo” para poder recuperar el crecimiento. (Abramo & Montero, 2000) (De la
Garza, 2000)
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2.2.

221

Por otro lado, Figari (2007) analiza en perspectiva critica la nocion de
competencias a nivel corporativo, estudiando la formacién de los empleados en
grandes empresas de Buenos Aires. La tesis que sostiene la autora postula
una relacién entre la formacion/capacitacién (pedagogia) empresaria y la
recomposicion de nuevas formas de control. En esta investigacion, realizando
lo que llama una lectura educacional critica de las organizaciones, sostiene que
“la gestion por competencias, la mejora continua y la formaciéon empresaria
aportan un escenario analitico privilegiado desde la perspectiva de la

Pedagogia del trabajo critica”. (Figari, 2007, p. 1)
Antecedentes

Internacionales

Laines, (2023)

Influencia de las habilidades blandas gerenciales en el clima organizacional de
la administracion publica municipal en Nuevo Ledn, México. Derivado de la
necesidad de interaccion para cumplir con los objetivos organizacionales y
promover ambientes positivos laborales, se reconoce la importancia de
desarrollar diversos tipos de habilidades, tanto habilidades técnicas (hard
skills), como también habilidades blandas (soft skills), demandadas por el
entorno laboral actual y los escenarios organizacionales derivados de la
pandemia por COVID-19. Los resultados del estudio se obtuvieron a partir de
una muestra de 351 empleados de la administracion publica. Los principales
hallazgos se encuentran en los efectos indirectos de la proactividad adaptativa
en el clima organizacional, (Beta=0.212, p=<0.001, efectos directos de la
proactividad adaptativa (Beta= 0.623, p =<0.001); mientras que la
comunicacion efectiva presenta no presenta un efecto indirecto significativo
sobre el clima organizacional (Beta=0.044, p=0.221). Con este estudio se
aportan referencias en el marco de la administracion publica municipal para
optar por el desarrollo de habilidades blandas, tales como la proactividad
adaptativa, la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo, que permitan
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fortalecer el clima organizacional en este contexto.

Gamboa (2023)

Modelo conceptual para el estudio de las relaciones entre las habilidades
blandas del director de proyectos y el éxito en la gerencia de proyectos en
empresas de desarrollo de software. Antioquia. Proponer un modelo
conceptual que sirva de base tedrica para estudiar la relacion de las habilidades
blandas del director del proyecto con el éxito de la gestion de proyectos de
desarrollo de software. Materiales y métodos: proceso mixto secuencial no
experimental, transversal, explicativo-asociacion. Resultados: Dos constructos,
uno creado a partir de la teoria que consta de 7 dimensiones y 37 items y el
segundo creado a partir de los datos obtenidos en campo, que consta de 7
dimensiones y 29 items. En ambos constructos se hall6 que las habilidades
blandas del director de proyectos tienen alta incidencia sobre el éxito en la
gestién del proyecto. Impacto: el desarrollo de la investigacion, ademéas de
realizar aportes al conocimiento cientifico sobre el tema. Valor: El estudio es
meramente exploratorio, requiriéndose estudios confirmatorios que validen
empiricamente los modelos propuestos. la investigacion sirve de base para
realizar otros estudios y obtener resultados comparables con otros paises e
inspirar a las instituciones educativas apoyadas por el gobierno nacional a

formar profesionales bajo las habilidades descritas por el modelo presentado
Por otro lado, Cordero, Cérdova, Moreira y Quevedo (2020)

En su articulo: “Habilidades blandas un factor de competitividad en el perfil
del servidor publico”. El objetivo del articulo de investigacion fue identificar
debilidades del perfil del servidor publico en el manejo de habilidades blandas
y su impacto en la satisfaccién del usuario. El aporte de la investigacion
sugiere implementar y fortalecer las habilidades bandas en el servidor publicos
para optimizar su cultura organizacional, fortaleciendo sus procesos en

busqueda de eficiencia y efectividad. Ademas, concluyeron el sector publico
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puede y debe convertirse en un referente de servicio para promover una
sociedad justa, solidaria y respetuosa de su entorno social y fisico. (Cordero
et al., 2020)

De igual modo, Hernandez (2020),

En su articulo: Las habilidades blandas en estudiantes de ingenieria de tres
instituciones publicas de educacion superior, el objetivo fue analizar la
percepcidn que se obtuvieron de los estudiantes de 2 universidades de
México, con respecto a las habilidades blandas que lograron tener en el lapso
de sus carreras y una de Espafa. El estudio fue transversal y se aplico la
escala a una muestra a 3560 estudiantes. Concluyé que las entidades
educativas deben trabajar implementando talleres que refuercen sus
habilidades, y acercarse con el sector empresarial, para lograr el
fortalecimiento de las competencias interpersonales de los estudiantes.
(Hernandez, 2020)

Asimismo, Mina y Barzola (2020) en

En su articulo: Habilidades blandas y su importancia de aplicacion en el
entorno laboral. Busco conocer la importancia de las habilidades blandas en
el entorno laboral, a través del método descriptivo y correlacional, con un
disefio no experimental, transversal, de encuesta. También concluye que el
liderazgo y trabajo en equipo son habilidades necesarias para mejorar los

entornos y competencias laborales. (Espinoza & Gallegos, 2020)
Pérez et al. (2020)

En su articulo: Identificacion de habilidades blandas en directivos de Pymes
de Barranquilla, permite analizar y comparar teorias y categorias de
habilidades blandas y su desarrollo en los escenarios laborales, que facilite a
los directivos de las Pymes de Barranquilla proponer las habilidades blandas
mas significativas en el sector empresarial. Este estudio de enfoque cualitativo
evidenci6 el analisis de las diferentes teorias generadas alrededor del tema,
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una secuencia que conllevan a analizar y categorizarlas teniendo en cuenta la
investigacion en fuentes secundarias y con un disefio de investigacion
transversal. Los resultados obtenidos proponen la clasificacion de habilidades
en cinco categorias: pensamiento complejo, técnicas requeridas para el cargo,
personales, de relacionamiento grupal-social y para la direcciéon de grupo o
equipo de trabajo. Concluyo, las habilidades blandas o socioemocionales
tienen una relacién directa y proporcional con la gestion gerencial; su
aprendizaje se debe impartir desde la educacion primaria, potencializando lo

trabajado en los curriculos universitarios. (Perez et al., 2020)
Guerra (2019),

En su articulo: “Una revision panoramica al entrenamiento de las habilidades
blandas en estudiantes universitarios”, tuvo como objetivo, dar al pedagogo una
concepcion sencilla y se definen conceptos de las habilidades y sirva como
referencia para fomentar estrategias para superar los problemas, concluye y
destaca que se deben de modificar la practica del docente de esta manera tener
un escenario para que se analicen el desarrollo del ser y el hacer. Se precisa
qgue hay pocas investigaciones relacionadas a evaluar el tema de las
competencias blandas en estudiantes universitarios y su relacion con el

desempeiio laboral. (Guerra, 2019)
2.2.2 Nacionales
Sullca (2023)

Gestidn educativa y habilidades blandas en docentes de una instituciéon
educativa del Rimac — 2023. Investigacién que tuvo como objetivo determinar
la relacion que existe entre la Gestion educativa y habilidades blandas en
docentes de una Institucion Educativa del Rimac - 2023. Ademas, se considero
como proceso metddico realizar un trabajo de tipo béasico, de enfoque
cuantitativo, método hipotético-deductivo, de nivel correlacional y de disefio no

experimental. En cuanto a la poblacion, fue integrada por 100 docentes, donde
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por medio probabilistico aleatoria simple se determiné una muestra integrada
por 80 profesores. Respecto a la técnica para recopilar la informacion se
selecciond a la encuesta y los instrumentos fueron dos cuestionarios que se
validaron por especialistas y también se determiné su confiabilidad mediante el
alfa de Cronbach, afirmando que el coeficiente de confiabilidad para el
Cuestionario de Gestion Educativa fue de 0.971 y para el Cuestionario sobre
Habilidades blandas fue de 0.953. Sobre los resultados, la prueba de Spearman
evidencié que la correlacional fue de 0.655, y la significancia de 0.000,
permitiendo aseverar que existe relacion directa y de fuerte potencialidad, por
ello se concluy6 que a mayor nivel de gestion educativa mayor sera el desarrollo

de las habilidades blandas y viceversa.
Chuque (2022)

Habilidades gerenciales y ejecucién de obras publicas en la Municipalidad
Distrital de Morales, 2022. La investigacion tuvo como objetivo determinar la
relacion entre las habilidades gerenciales y la ejecucion de obras publicas en la
Municipalidad Distrital de Morales, 2022. Investigacion de tipo basica, disefio no
experimental, transversal y descriptivo correlacional, se trabajé con una
poblacién y muestra de 79 trabajadores. La técnica de recoleccion de datos fue
la encuesta y como instrumento el cuestionario. La confiabilidad de la variable
habilidades gerenciales tuvo un alfa de Cronbach 0,977 y de la segunda variable
ejecucion de obras publicas tuvo un alfa de Cronbach 0,972. Los resultados
determinaron que el nivel de Habilidades gerenciales, fue medio en 48,1 %, la
ejecucion de obras publicas, es medio en 40,5%. Concluyendo que existe
relacion positiva muy alta y significativa entre las Habilidades gerenciales y la
ejecucion de obras publicas en la municipalidad distrital de Morales, 2022, ya
gue el andlisis estadistico de Rho de Spearman fue de 0, 969 y un p valor igual
a 0,000 (p-valor £0.01).
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Caballero, Delfino, Teixeira (2019),

2.3.

231

En su tesis de Maestria: "Habilidades blandas y logro de aprendizaje del curso
de taller de espacios residenciales en los alumnos del programa de Beca 18
de la carrera profesional de Arquitectura de interiores y disefio de interiores del
Instituto de Educaciéon Superior Tecnoldgico Toulouse Lautrec, distrito de Surco
— 20187, su trabajo permite a los estudiantes que identifigue sus habilidades
blandas sobre la creatividad, empatia y liderazgo y de esta manera permite a
los estudiantes y docentes a mejorar el proceso de ensefianza y aprendizaje y
al final tener seres humanos plenos, que les brindara enfrentar a los retos de
una educacion superior y como estas habilidades son importantes en su éxito
académico, asimismo, el estudio hace el diagnostico de como los estudiantes
que pertenecen al Programa de Beca 18 deben desarrollar sus habilidades
blandas para que tengan una adecuada formacion académica y puedan
insertarse en el mercado laboral. Se concluye que las habilidades blandas son
base para el aprendizaje del siglo XXI, actualmente no se le brinda y tampoco
se le da la importancia que deben tener en el quehacer educativo, es decir ni
los estudiantes ni docentes no conocen que habilidades blandas tienen, sin la
incorporacién de estos conceptos de habilidades blandas o psicoldgicas, los
individuos pueden enfrentar desafios en su formacién integral y en su
desarrollo profesional futuro. Es cierto que las habilidades blandas
desempefian un papel crucial en el éxito personal y profesional, ya que
complementan las habilidades técnicas y contribuyen a la capacidad de
trabajar efectivamente en equipo, comunicarse de manera clara y adaptarse a

entornos cambiantes. (Caballero et al., 2019)
Definicion de términos basicos
Capacidades de comunicacion

“Es la capacidad para comunicarse en la forma que otras personas entienden y
para procurarse y utilizar la retroalimentacion de sus empleados para tener la

seguridad de que le comprenden”. (lvancevich et al.,1996)
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2.3.2 Creatividad

Capacidad de un tomador de decisiones para descubrir ideas originales y

novedosas que den lugar a lineas de accion viable y factible.
2.3.3 Decision

Medio para lograr un resultado o resolver un problema. Resultado de un proceso

en el que influyen muchas fuerzas.
2.3.4 Dominio profesional

“Es conocer y realizar innovaciones, que implica los conocimientos teéricos
y la capacidad de adaptar dichos conocimientos a la realidad de la

organizacion” (Arbaiza, 2011).
2.3.5 Habilidades blandas

Es una combinacion de comunicacion social y asertiva, para lograr el
desarrollo, asimismo permite fortalecer el aprendizaje para un buen
funcionamiento de las entidades y de los equipos laborales de acuerdo con la

teoria humanista de Abraham Maslow. (Mujica, 2015)
2.3.6 Retroalimentacion.

Informacién que por lo regular reciben los individuos por parte de sus superiores

acerca de su desempefio en un trabajo.
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CAPITULO Il
MATERIALES Y METODOS
3.1. Hipotesis

Hipotesis general

La incidencia de las habilidades blandas en el desempefio gerencial es positiva y
significativa en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas:

1. La incidencia de la comunicacién interpersonal en el desempefio gerencial es

positiva y significativa en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

2. La incidencia de la gestion de conflictos en el desempefio gerencial es

positiva y significativa en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

3. La incidencia del trabajo en equipo en el desempefio gerencial es positiva y

significativa en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

4.La incidencia de la toma de decisiones en el desempefio gerencial es positiva

y significativa en la Municipalidad Provincial de Tumbes.
3.2. Tipo de estudio y disefio de contrastacién de hipotesis

“A la investigacion le correspondié un enfoque metodoldgico cuantitativo, de tipo
descriptivo - correlacional, segun los planteamientos de Hernandez, Fernandez, y

Baptista (2014)", dicen:
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Los estudios descriptivos buscan identificar y describir las caracteristicas de
individuos, grupos poblacionales o fendmenos en estudio. Se centran en
proporcionar una representacion detallada de como son estas entidades, sin
manipular variables. Por otro lado, los estudios correlacionales se orientan a
entender la asociacion entre dos o mas variables significativas, empleando
coeficientes de correlacion que cuantifican el grado y la direccion de la relacion

entre estas variables.

En resumen, mientras que los estudios descriptivos se enfocan en la
descripcion detallada de fendbmenos, los estudios correlacionales exploran las
relaciones entre variables, buscando comprender la asociacion entre ellas.
Ambos tipos de estudios son valiosos en la investigacién para obtener una

comprension mas completa de los fendmenos estudiados.

La investigacion para determinar la incidencia de las habilidades blandas en el
desempefio gerencial se apoyo6 en un disefio no experimental, de corte transversal,

de tipo cuantitativa, aplicada y correlacional, presentandose el esquema siguiente:

Donde:

M : Muestra

Ox  :Variable 1: Habilidades blandas
Oy :Variable 2: Desempefio gerencial
R : Relacion entre variables
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3.3. Poblacién, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion

“Es el conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que pertenecen al ambito
espacial donde se desarrolla la investigacion” (Carrasco, 2019).

Lépez y Fachelli (2015) refieren a la poblacion como “el conjunto total de elementos
con caracteristicas similares que forman parte del interés a analizar y sobre las cuales

se desea hacer inferencia, también considerada universo” (Lopez y Fachelli, 2015).

En el estudio, la poblacion consistié en 344 trabajadores administrativos nombrados,
incluyendo directivos, profesionales, técnicos y auxiliares. Estos datos se obtuvieron a
partir de los registros de la Unidad de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial
de Tumbes para el afio 2023, como se detalla en la Tabla 3. Esta informacion
proporciona la base sobre la cual se llevara a cabo la investigacion, centrada en este

grupo especifico de empleados administrativos nombrados. (Tabla 4)

Tabla 1

Poblacién laboral de la MPT

Organos Cantidad
Alta Direccion 22
Asesoramiento 12
Organos de apoyo 122
Gerencia Desarrollo Local y M.A. 132
Gerencia de Infraestructura y D.U. 56
Total 344

Fuente: Unidad de recursos humanos MPT-2023
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3.3.2 Muestra

Bernal (2016) sefala. “Es la parte de la poblacion que se selecciona, de la cual
realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del estudio y sobre la cual se
efectuaran la medicién y la observaciéon de las variables objeto de estudio” (Bernal,
2016).

Segun Carrasco (2019) “Es un fragmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera
que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a todos los

elementos que conforman dicha poblacién” (p.237).

Gallardo (2017) indica, “es la parte de la poblacion seleccionada de la cual se logra
obtener la informacién necesaria para el desarrollo de la investigacion para su

respectiva medicion y estudio de las variables” (Gallardo, 2017).

El estudio determiné su muestra utilizando estadistica inferencial, empleando la
féormula de muestra para poblaciones finitas. Esto permitié establecer el nimero
especifico de trabajadores administrativos a quienes se les administraria la

encuesta.

Foérmula para determinar la muestra:

Z2 N x (p*q)
e2«(N—1)+ 22+ (p*q)

n =

Donde:
n = Tamafio de la muestra
N = Total de la poblacion: 344
Z = Nivel de confianza: 95% = 1.96
p = Probabilidad de éxito: 50%
g = Probabilidad de fracaso: 50%

e = Error muestral: 10%
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Con la aplicacion de formula, se determina:

B 1.962 * 344 * (0.5 = 0.5)
© 012 % (344 — 1) + 1.962 * (0.5 % 0.5)

n

n = 75.18834 = 76 (76 trabajadores)

n=76
El calculo del tamafio de muestra dio como resultado 75.18834 trabajadores, lo que
fue redondeado a 76 encuestas para facilitar la investigacion.

Para obtener una mayor precision en la aplicacion de los cuestionarios estos se

distribuyeron proporcionalmente. (Tabla 2)
Tabla 2

Distribuciéon de la muestra MPT

Organos Cantidad Muestra
Alta Direccion 22 05
Asesoramiento 12 03
Organos de apoyo 122 27
Gerencia Desarrollo Local y M.A. 132 29
Gerencia de Infraestructuray D.U. 56 12
Total 344 76

Fuente: Unidad de recursos humanos MPT-2023
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3.3.3 Muestreo
Carrasco (2019) indica:

“Es la técnica que permite seleccionar muestras adecuadas de una poblacion
de estudio. EI muestreo debe conducir a la obtencion de una muestra
representativa de la poblacion de donde proviene, esta condicion establece que
cada elemento de la poblacion tiene la misma probabilidad de ser incluida en la
muestra. El estudio de seleccién de muestras, en si constituye todo un estudio

detallado que no atafie al estudio en este texto” (Carrasco 2019).

Gallardo (2017) considera “es una técnica de base estadistico-matematica que

consiste en extraer de un universo una muestra” (p. 64).

Se empled el muestreo probabilistico, porque se aplico la férmula de la muestra
de poblacion finita a los elementos de la poblacién, conformada por 344
trabajadores, dando como resultado una muestra de 76 directivos que
desempefian cargos directivos y/o gerenciales a quienes se les aplicé el
cuestionario en sus respectivos puestos de trabajo y dentro de su jornada

laboral indicada por la municipalidad.
3.4. Métodos, técnicas e instrumentos
3.4.1 Métodos

Baena (2017) expresa “es un camino para investigar, conocer y descubrir’ (p.33).
a) Método deductivo
En la investigacion Habilidades blandas y desempefio gerencial se trabajé con
sus teorias administrativas. Respecto al método, Hernandez y Mendoza (2018)

expresa, “comienza con la teoria, y de ésta se derivan la hipétesis que el

investigador somete a prueba, de lo general a lo particular” (p.7).
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b) Método Inductivo

Este método se utilizé aplicando un procedimiento que van desde la recogida
de datos e informacion hasta la elaboracion de las conclusiones. Segun
Pimienta y De la Orden (2017) puntualizan que “se basa en induccién,
mediante la cual el investigador establece conclusiones generales, a partir de
la observacion y analisis de hechos particulares, que considere verdaderas en

virtud de que estan basadas en la experiencia directa” (p.43).
c) Hipotético

Bernal (2016) sefala que “es un procedimiento que parte de unas
aseveraciones en calidad de hipoétesis y busca refutar o falsear a las mismas,
deduciendo de ellas conclusiones generales que deben confrontarse con los
hechos antes de constituirse en teorias” (p.71). facilitando posibles respuestas

y se aprobara las hipétesis de la investigacion.
d) Analitico

Bernal (2016) centra “este proceso cognoscitivo consiste en descomponer un
objeto de estudio al separar cada una de las partes del todo para estudiarlas
en forma individual” (p.71). Se analizara y se discutira los resultados en base

a otros autores.

3.4.2 Técnica

Segun Bernal (2016), en la ejecucién del trabajo se empled las técnicas:
a) Documental

Esta técnica permitira revisar, analizar y cuestionar la literatura de los textos,
revistas e informes técnicos y administrativos y en articulos cientificos;
referidos a las variables en estudio esta informacion serda compilada

empleando la ficha bibliografica.
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b) Encuesta

Esta técnica “es un procedimiento de la investigacion, la cual consiste en
obtener informacion de las personas encuestadas, mediante el uso de
cuestionarios, disefiados en forma previa para la obtencion de informacién

especifica”. (Bernal, 2016)

“Técnica empleada en la recopilacion de los datos mediante dos cuestionarios
dirigidos a la unidad de andlisis de la muestra por investigar, la eleccion de esta
lista nos facilitara la recoleccion de datos cuantitativos y cualitativos derivados
del muestreo”. (Anexo 4, 5, 6y 9)

3.4.3 Instrumentos

Falcon y Herrera (2005) describen "son dispositivos o formatos (en papel o digital),

que se emplea para adquirir, registrar o almacenar informacion” (p. 12).

Fichas bibliograficas, “Se utilizard en la registracion de la informacion de la

literatura de las variables”.

Libreta de apuntes, “permitira la consignacion de las ocurrencias y/o situaciones

en el lugar y momento de la ejecucion del proyecto”. (Falcon y Herrera, 2015)

Cuestionario. Es un instrumento de medicion de la investigacion. Se exhibieron
dos cuestionarios, para la variable habilidades blandas con 24 items y para la
variable desempefio gerencial con 15 preguntas, todas las 39 interrogantes
son valoradas con escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA: 5), De
acuerdo (DA: 4), Indeciso (I:3), En desacuerdo (ED:2), Totalmente en
desacuerdo (TD:1). (Anexo 4y 5)
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3.5. Procesamiento y analisis
3.5.1 Procesamiento

Luego de aplicar la encuesta al grupo de estudio se procedio a tabular los datos en
hojas Excel para importarlos al Programa SPSS, después del procesamiento de los
datos, se determiné las tablas de frecuencias absolutas y relativas, el P- valor y el Rho

de Spearman utilizado para variables categéricas
3.5.2 Anadlisis

Con los resultados obtenidos se encontro la incidencia entre las variables, aplicAndose
la prueba de hipétesis, la correlacion de las variables. Luego se efectu6 la discusion
fundamentandose en las bases tedrico - cientificas, y en los hallazgos de otros
investigadores, esta nueva informacion permitio efectuar las conclusiones a base a

los objetivos de la investigacion.
3.6. Confiabilidad del instrumento

Para la confiabilidad del instrumento se ha acudido a la ejecucion de una prueba
piloto compuesta de diez colaboradores de la Municipalidad Provincial de Tumbes,
mediante la aplicacién del coeficiente Alfa de Cronbach que midid la consistencia
interna de la prueba y su aplicacion en otra realidad debe resultar con iguales o

parecidas respuestas.
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

De acuerdo con las instrucciones de los autores los resultados del célculo del
coeficiente se pueden apreciar mediante la siguiente escala de valores que para
los niveles de 0,53 a menos tenemos una confiabilidad débil, de 0,54 a 0,59
Confiabilidad baja, de 0,60 a 0,65 Confiable, de 0,66 a 0,71 Muy confiable, de
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 1,0 Confiabilidad perfecta.
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Los resultados de la prueba piloto producto de la aplicacion a veinte unidades
poblacionales del cuestionario elaborado con 24 preguntas en escala de Likert, para
medir los datos de la variable habilidades blandas resultd con un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,957. Para la variable desempefio gerencial el célculo del coeficiente
Alfa de Cronbach resultd 0,975 para las 15 preguntas. Niveles de excelente

confiabilidad, aceptables para el desarrollo de la investigacion. (Tabla 3y 4) (Anexo 7

y 8)

Tabla 3
Fiabilidad de variable Habilidades Blandas

Alfa de Cronbach N de elementos

0.957 24

Fuente: Prueba Piloto

Tabla 4

Fiabilidad de variable desempefio gerencial

Alfa de Cronbach N de elementos

0.975 15

Fuente: Prueba Piloto
3.7. Variables y operacionalizaciéon
3.7.1 Variable 1: Habilidades Blandas
a) Definicién conceptual

Ortega (2017) refiere, “son aquellas particularidades que le permiten a una persona
interrelacionarse con otras de manera efectiva”.

b) Dimensiones
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Comunicacion interpersonal
Indicadores: Comunicacion asertiva, capacidad de escucha, empatia.
Gestion de conflictos
Indicadores: Resolucion de conflictos, negociacion,
Trabajo en equipo
Indicadores: Iniciativa, cooperacién, compromiso
Toma de decisiones
Indicadores: Respeto, tolerancia, analisis, consenso.

c) Definicion operacional

Los datos para la investigacion de la variable habilidades blandas se obtuvieron,
mediante la técnica de una encuesta y se emple6 un cuestionario estructurado con
24 preguntas; construido en base al contenido de las dimensiones: comunicaciéon
interpersonal, gestion de conflictos, trabajo en equipo y toma de decisiones;
valoradas con la escala de Likert: Totalmente de acuerdo (TA: 5), De acuerdo (DA:
4), Indeciso (I:3), En desacuerdo (ED:2), Totalmente en desacuerdo (TD:1);
aplicandose tipo entrevista a una muestra de 76 colaboradores que desempefian
funciones gerenciales en la municipalidad provincial de Tumbes. (Ver Tabla 5),
(Anexo 1y 2)

Tabla b

Variable habilidades blandas, dimensiones, indicadores e items

Dimensiones Indicadores Preguntas

Comunicacion Asertiva 1,2, 3,4,

comunicacion s acidad de escucha 56,78,

Interpersonal

Empatia
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Gestion de

Conflictos

Trabajo en

equipo

Toma de

decisiones

Resolucion de Conflictos

Negociaciéon

Iniciativa

Cooperacion

Compromiso

Respeto

Tolerancia

Analisis

Consenso

9,10, 11, 12,
13, 14, 15, 16

17, 18, 19, 20,

21, 22, 23, 24.

Fuente: Encuestas
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3.7.2 Variable 2: Desempefio gerencial
a) Definicion conceptual

Whetten y Cameron (2011) sostiene, “las habilidades gerenciales vienen a ser las
capacidades que posee el personal directivo para gerenciar o dirigir una organizacién
de manera eficiente y eficaz, organizando sistematicamente las habilidades técnicas,

humanas y conceptuales”.
b) Dimensiones

Habilidades técnicas
Indicadores: Experiencia, conocimiento.
Habilidades humanas
Indicadores: Comunicacion, interrelacion.
Habilidades conceptuales
Indicadores: Gestion de la informacion, toma de decisiones
c) Definicion operacional
Los datos para la investigacion de la variable desempefio gerencial se obtuvieron,
mediante la técnica de una encuesta y se empled un cuestionario estructurado con
15 preguntas; construido en base al contenido de las dimensiones: habilidades
técnicas, habilidades humanas y habilidades conceptuales valoradas con la escala
de Likert: Totalmente de acuerdo (TA: 5), De acuerdo (DA: 4), Indeciso (I:3), En
desacuerdo (ED:2), Totalmente en desacuerdo (TD:1);; aplicandose tipo entrevista a

una muestra probabilidades de 76 colaboradores que desempefian funciones

gerenciales en la municipalidad provincial de Tumbes. (Ver Tabla 6 y Anexo 1y 2)
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Tabla 6

Variable desempefio gerencial, dimensiones, indicadores e items

Dimensiones Indicadores Preguntas

Habilidades Experiencia
25, 26, 27, 28, 29,

Tecnicas Conocimiento
3 Comunicacion 30, 31, 32, 33, 34,
Habilidades
Humanas Interrelacion
Gestion de la
Habilidades informacion 35, 36, 37, 38, 39.
Conceptuales
Toma de
decisiones

Fuente: Encuestas
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Resultados

Para el objetivo general: Determinar la incidencia de las habilidades blandas en el

desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023.

Tabla 7

Incidencia de la habilidades blandas y desempefio

gerencial
Habilidades Blandas Desempefio Gerencial
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alta 88al20 42 553 55a75 51 67.1
Media 56 a 87 19 25.0 35a54 18 23.7
Baja 24 a 55 15 19.7 15a34 7 9.2
Totales 76 100.0 Totales 76 100.0

Fuente: Encuesta.

La variable habilidades blandas que tuvo como dimensiones a la comunicacion
interpersonal, la gestion de conflictos, el trabajo en equipo y la toma de decisiones

experimento respuestas de nivel alto con el 55,3% para el nivel medio con el 25,0%
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y para el nivel bajo con el 19,7% con una incidencia en la variable desempefio
gerencial con las contestaciones de nivel alto con el 67,1% para el nivel medio de
23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2023.

Prueba de hipotesis para el objetivo general: La incidencia de las habilidades
blandas en el desempefio gerencial es positiva y significativa en la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2023.

Resultados que los podemos corroborar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,587 con una significacion bilateral de 0,000 indicandonos que existio
una relacion de incidencia de la variable habilidades blandas con la variable
desempefio gerencial de tipo positiva y medianamente significativa, con lo cual nos

indujo a la aceptacion de la hipotesis de trabajo para el objetivo general.

Tabla 8
Correlacién entre habilidades blandas y desempefio

gerencial

Habilidades Desempefio
Rho de Spearman .
Blandas Gerencial

Coeficiente de 0,587
correlacién
Habilidades
Blandas  Sig. (bilateral) 0.000
N 76
Desempefio Coeficiente de 0,587

Gerencial correlacion
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Sig. (bilateral)

0.000

76

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

Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 1: Determinar la incidencia de la comunicacién

interpersonal en el desempeiio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

Tabla 9

Incidencia de la comunicacion interpersonal y el desempefio

gerencial
Comunicacion
. Interpersonal Desempefio Gerencial
Nivel
Puntuacibn n % Puntuacibn n %
Alta 30a40 43 56.6 55a75 51 67.1
Media 19a29 18 23.7 35a54 18 237
Baja 8al8 15 21,0 15a 34 7 92
Totales 76 100.0 Totales 76 100.0

Fuente: Encuesta.
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La dimensién comunicacién interpersonal que analizo los indicadores relacionados con
la comunicacion asertiva, la capacidad de escucha, la empatia y la gestion de
conflictos, percibié respuestas de nivel alto con el 56,6% para el nivel medio con el
23,7% y para el nivel bajo con el 21,0% con una incidencia en la variable desempefio
gerencial con las contestaciones de nivel alto con el 67,1% para el nivel medio de
23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Tumbes, 2023.

Prueba de hipétesis para el objetivo especifico 1: La incidencia de la comunicacion
interpersonal en el desempefio gerencial es positiva y significativa en la Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Respuestas que las podemos confirmar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,612 con una significacion bilateral de 0,000 revelando la existencia de
una relaciéon de asociatividad y una incidencia positiva y de mediana significancia entre
la dimensiébn comunicacion interpersonal y la variable desempefio gerencial.

Llevandonos a la aceptacion de la hipétesis de trabajo para el objetivo especifico 1.

Tabla 10

Correlacién entre comunicacion interpersonal y desempefio gerencial

Comunicacion Desempefio

Rho de Spearman . .
interpersonal  gerencial

Coeficiente de 0,612
correlacion

Comunicacion

Interpersonal Sig. (bilateral) 0.000

N 76

Coeficiente de 0,612

Desempefio correlacion

Gerencial

Sig. (bilateral) 0.000
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N 76

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

Fuente: Encuestas

Para el objetivo especifico 2: Determinar la incidencia de la gestion de conflictos en

el desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

Tabla 11

Incidencia de la gestion de conflictos y el desempefio gerencial

Gestién de conflictos Desempefio gerencial
Nivel
Puntuacion n % Puntuacion n %
Alta 30a40 48 63.2 55a75 51 67.1
Media 19a29 18 23.7 35a54 18 237
Baja 8al8 10 13.2 15a 34 7 92
Totales 76 100.0 Totales 76 100.0

Fuente: Encuesta.

La dimension gestion de conflictos que analiz6 los indicadores de la resolucién de
conflictos, la negociacion, mostré respuestas de nivel alto con el 63,2% para el nivel
medio con el 23,7% y para el nivel bajo con el 13,2% con una incidencia en la variable
desempeiio gerencial que tuvo contestaciones de nivel alto con el 67,1% para el nivel
medio de 23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023.
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Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 2: La incidencia de la gestion de
conflictos en el desempefio gerencial es positiva y significativa en la Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Derivaciones que las podemos confirmar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,476 con una significacion bilateral de 0,000 indicandonos la
existencia de una relacion de asociatividad entre las variables de estudio, con una
incidencia positiva de mediana significancia entre bla dimension gestion de conflictos
y la variable desempefio gerencial. Respuestas que nos llevaron a la aceptacion de

la hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 2.

Tabla 12
Correlacién entre la gestion de conflictos y el desempefio
gerencial

Gestion de Desempefio

Rho de Spearman . .
conflictos gerencial

Coeficiente de 0,476
correlacion
Gestion de
Conflictos Sig. (bilateral) 0.000
N 76
Coeficiente de 0,476
correlacion
Desempefio
Gerencial Sig. (bilateral) 0.000
N 76

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

Fuente: Encuestas
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Para el objetivo especifico 3: Determinar la incidencia del trabajo en equipo en el

desemperio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

Tabla 13

Incidencia del trabajo en equipo y el desempefio gerencial

Trabajo en equipo Desempefio gerencial
Nivel
Puntuacibn n % Puntuacibn n %
Alta 15a20 53 69.7 55a75 51 67.1
Media 9al4 15 19.7 35a54 18 23.7
Baja 4a8 8 105 15a34 7 9.2
Totales 76 100.0 Totales 76 100.0

Fuente: Encuesta.

Para la dimensién trabajo en equipo que analizé los indicadores sobre la iniciativa, la
cooperacion y el compromiso experimentd respuestas de nivel alto con el 69,7% para
el nivel medio con el 19,7% y para el nivel bajo con el 10,5% con una incidencia en la
variable desempefio gerencial que tuvo contestaciones de nivel alto con el 67,1% para
el nivel medio de 23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la

Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023.

Prueba de hipédtesis para el objetivo especifico 3: La incidencia del trabajo en
equipo en el desempefio gerencial es positiva y significativa en la Municipalidad

Provincial de Tumbes.

Resultas que las podemos confirmar con el calculo del coeficiente Rho de Spearman

de 0,519 con una significacion bilateral de 0,000 revelando la existencia de una
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relacion de asociatividad entre las variables de estudio con una incidencia positiva de
mediana significancia entre la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio
gerencial. Todo lo cual nos estimulé para aceptar la hipétesis de trabajo para el objetivo
especifico 3.

Tabla 14

Correlacion entre el trabajo en equipo y el desempefio

gerencial

Trabajo en Desempefio
Rho de Spearman

equipo gerencial
Coeficiente de 0,519
correlacién
Trabajo en
Equipo  Sig. (bilateral) 0.000
N 76
Coeficiente de 0,519
correlacién
Desempefio
Gerencial Sig. (bilateral) 0.000
N 76

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

Fuente: Encuestas
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Para el objetivo especifico 4: Determinar la incidencia de la toma de decisiones en

el desempefio gerencial en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

Tabla 15

Incidencia de la toma de decisiones y el desempefio

gerencial
Toma de decisiones Desempefio gerencial
Nivel
Puntuacibn n % Puntuacibn n %
Alta 15a20 46 605 55a75 51 67.1
Media 10a14 21 27.6 35a54 18 23.7
Baja 4a8 9 118 15a34 7 92
Totales 76 100.0 Totales 76 100.0

Fuente: Encuesta.

Los resultados para la dimension para la toma de decisiones con el andlisis de los
indicadores sobre el respeto, la tolerancia, el andlisis y el consenso, los
colaboradores manifestaron con puntuaciones de nivel alto con el 60,5% para el nivel
medio con el 27,6% para el nivel bajo con el 11,8% con una incidencia en la variable
desempefio gerencial que tuvo contestaciones de nivel alto con el 67,1% para el nivel
medio de 23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023.

Prueba de hipotesis para el objetivo especifico 4: La incidencia de la toma de
decisiones en el desempefio gerencial es positiva y significativa en la Municipalidad
Provincial de Tumbes.
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Contestaciones que las podemos confirmar con el calculo del coeficiente Rho de
Spearman de 0,303 con un nivel de significancia de 0,000 reveldndonos la existencia
de una relacion de asociatividad entre las variables de estudio con una inci9dencia
positiva de nivel bajo entre la dimension toma de decisiones y el desempefio gerencial.

Estas respuestas nos llevaron a la aceptacion de la hipotesis de trabajo para el objetivo

especifico 4.
Tabla 16
Correlacion entre la toma de decisiones y desempefio
gerencial
Rho de Spearman Tomg de Desempgno
Decisiones  Gerencial
Coeficiente de ,303™
correlacién
Toma de
Decisiones Sig. (bilateral) 0,000
N 76
Coeficiente de ,303™
correlacion
Desempefio
Gerencial Sig. (bilateral) 0,000
N 76

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

Fuente: Encuestas
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4.2. Discusion

La variable habilidades blandas que tuvo como dimensiones a la comunicacion
interpersonal, la gestion de conflictos, el trabajo en equipo y la toma de decisiones
experimento respuestas de nivel alto con el 55,3% para el nivel medio con el 25,0%
y para el nivel bajo con el 19,7% con una incidencia en la variable desempefio
gerencial con las contestaciones de nivel alto con el 67,1% para el nivel medio de
23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la Municipalidad
Provincial de Tumbes, 2023.

Estudios como los de Obando (2020), Chaca y Contreras (2022), y Gaitan y Pérez
(2023) revelan una alta confiabilidad, con valores superiores a 0.8, en los
instrumentos que evaltan la relacion entre habilidades blandas y el desempefio
laboral. Estos hallazgos robustecen la validez de los resultados obtenidos. Asimismo,
la investigacion de Cuyo y Correa (2020) resalta que una gran proporcion de
servidores publicos carecen de habilidades de liderazgo, lo que puede limitar el

potencial de la organizacién para alcanzar sus objetivos.

En el &mbito privado, Carranza y Sanchez (2020) revelan resultados similares al
encontrar que un porcentaje significativo de empleados que poseen habilidades
blandas bien desarrolladas también demuestran un alto nivel de desempefio laboral,
estableciendo una correlacion de 0.917 entre ambas variables. Estos estudios
refuerzan la conexion entre las habilidades blandas y el éxito laboral, tanto en el

sector publico como en el privado.

El estudio de Laines (2023) sobre la influencia de las habilidades blandas gerenciales
en el clima organizacional en la administracion publica municipal de Nuevo Leon,
México, ofrece valiosas referencias en el ambito especifico de la gestion publica local.
Esta investigacion resalta la importancia del desarrollo de habilidades blandas como
la proactividad adaptativa, la comunicacion efectiva y el trabajo en equipo en el

fortalecimiento del desempefio gerencial en este contexto.
Al destacar la relevancia de estas habilidades especificas, el estudio de Laines ofrece
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una guia para los profesionales y lideres en la administracion publica municipal,
brindandoles una base sélida para mejorar su desempefio y contribuir positivamente

al clima organizacional.

La dimension comunicacion interpersonal que analiz6 los indicadores relacionados
con la comunicacion asertiva, la capacidad de escucha, la empatia y la gestion de
conflictos, percibio respuestas de nivel alto con el 56,6% para el nivel medio con el
23,7% y para el nivel bajo con el 21,0% con una incidencia en la variable desempefio
gerencial con las contestaciones de nivel alto con el 67,1% para el nivel medio de
23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores de la Municipalidad

Provincial de Tumbes, 2023.

Los hallazgos de Cordero et al. (2020) muestran que, desde la perspectiva de los
usuarios, la mayoria de los servidores publicos tienen niveles bajos de empatia y
carisma al brindar servicios. Estos resultados destacan una deficiencia en la calidad

de la interaccion y el servicio ofrecido por estos trabajadores publicos.

Por otro lado, la investigacion de Villagran (2023) presenta una situacién diferente al
evidenciar que el 52% de los trabajadores en un Gobierno Auténomo Descentralizado
(GAD) en Ecuador poseen un nivel de asertividad en su comunicacién considerado
bueno. No obstante, sefiala areas de mejora que podrian elevar alin mas el nivel de
asertividad en la comunicacion. Este nivel mas alto de asertividad podria generar
beneficios significativos tanto para los servidores como para la organizacion,

particularmente en la resolucién de conflictos tanto internos como externos.

A pesar de las diferencias en los enfoques y resultados entre ambas investigaciones,
ambas resaltan la importancia de las habilidades blandas en el contexto de los
servidores publicos, ya sea para mejorar la calidad del servicio a través de una
comunicacion mas efectiva y asertiva, o para fortalecer la interaccion y satisfaccion

del usuario mediante un aumento en la empatia y el carisma en la atencion brindada.

Para la dimension trabajo en equipo que analizé los indicadores sobre la iniciativa, la

cooperacion y el compromiso experimento respuestas de nivel alto con el 69,7% para
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el nivel medio con el 19,7% y para el nivel bajo con el 10,5% con una incidencia en
la variable desempefio gerencial que tuvo contestaciones de nivel alto con el 67,1%
para el nivel medio de 23,7% y para el nivel bajo con el 9,2% de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de Tumbes, 2023.

Los resultados de Gomez (2021) resaltan la importancia crucial del trabajo en equipo
en las administraciones publicas, indicando que esta habilidad influye
significativamente en el desempefio laboral. Sin embargo, trabajar en equipo puede
ser desafiante al operar en departamentos separados, lo que hace indispensable la

presencia y el papel del liderazgo para fortalecer esta habilidad.

Por otro lado, Mina y Barzola (2020) investigaron la relevancia de las habilidades
blandas en entornos laborales a través de un enfoque descriptivo y correlacional
mediante encuestas. Su estudio también concluyé que el liderazgo y el trabajo en
equipo son habilidades esenciales para mejorar los entornos y las competencias

laborales.

Estos hallazgos coinciden al resaltar la importancia critica del liderazgo y el trabajo
en equipo en el &mbito laboral. La presencia de estas habilidades blandas no solo
mejora los entornos laborales, sino que también puede potenciar las competencias y
el rendimiento general en el trabajo. Ademas, la mencién de Espinoza & Gallegos
(2020) probablemente también aporte al tema de las habilidades blandas en el
contexto laboral, aunque su contenido especifico no ha sido detallado en este

contexto.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

1. Dentro de las habilidades blandas evaluadas, la comunicacion interpersonal,
la gestion de conflictos, el trabajo en equipo y la toma de decisiones obtuvieron
respuestas de nivel alto en un 55,3% de los casos. Estos resultados mostraron
una relacion con la variable de desempefio gerencial, donde las respuestas de
nivel alto alcanzaron el 67,1%. Esta asociacion se reflej6 con un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0,587, lo que indica una relacion positiva
moderada entre las habilidades blandas evaluadas y el desempefio gerencial

de los servidores publicos en la Municipalidad Provincial de Tumbes.

2. La dimension comunicacién interpersonal que analizdé los indicadores
relacionados con la comunicacion asertiva, la capacidad de escucha, la
empatia y la gestion de conflictos, percibié respuestas de nivel alto con el
56,6% con una incidencia en la variable desempefio gerencial que
experimentaron contestaciones de nivel alto con el 67,1% y un Rho de
Spearman de 0,612, aceptando la hipé6tesis de trabajo para el objetivo

especifico 1.

3. Ladimension gestion de conflictos que analizo los indicadores de la resolucién
de conflictos, la negociacion, mostré respuestas de nivel alto con el 63,2%
con una incidencia en la variable desempefio gerencial que tuvo
contestaciones de nivel alto con el 67,1% y un Rho de Spearman de 0,476

aceptando la hipétesis de trabajo para el objetivo especifico 2.

4. Para la dimension trabajo en equipo que analizd los indicadores sobre la
iniciativa, la cooperacion y el compromiso experimento respuestas de nivel

alto con el 69,7% con una incidencia en la variable desempefio gerencial que
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tuvo contestaciones de nivel alto con el 67,1% con un Rho de Spearman de

0,519 aceptando la hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 3.

Los resultados para la dimension para la toma de decisiones con el analisis de
los indicadores sobre el respeto, la tolerancia, el andlisis y el consenso, los
colaboradores manifestaron con puntuaciones de nivel alto con el 60,5% con
una incidencia en la variable desempefio gerencial que tuvo contestaciones de
nivel alto con el 67,1% con un Rho de Spearman de 0,303 aceptando la

hipotesis de trabajo para el objetivo especifico 4.
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CAPITULO VI

RECOMENDACIONES

1. Parece que hay una clara identificacion de areas de mejora tanto en
habilidades especificas como en aspectos del desempefio laboral. Las
habilidades que requieren fortalecimiento incluyen el liderazgo, la
comunicacion asertiva, la capacidad de relacionamiento y la inteligencia
emocional. Estas habilidades son fundamentales para el desarrollo
personal y profesional, asi como para la eficacia en el entorno laboral.

2. En cuanto al desemperio laboral, se han sefialado debilidades en areas
cruciales como la satisfaccion y motivacion laboral, el trabajo en equipo,
la capacidad profesional, el cumplimiento de metas y logros, y la
disponibilidad para el trabajo. Estas areas son fundamentales para el

rendimiento individual y colectivo dentro de una organizacion.

3. ldentificar estas areas de mejora es un paso importante para implementar
estrategias de desarrollo profesional y personal que puedan abordar estas
debilidades y fortalecer tanto las habilidades individuales como el

desempefio en el trabajo.

4. La propuesta de mejora se basa en un plan de accién que se sustenta en
tres pilares fundamentales: la gestion del personal con un enfoque
centrado en competencias, el fortalecimiento de las habilidades blandas y
el desempefio laboral. El objetivo principal es generar un incremento
notable en la satisfaccién y motivacion en el trabajo, asi como fomentar
una mayor disponibilidad y compromiso por parte de los empleados para

alcanzar los objetivos institucionales.
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5. Ademas de mejorar la calidad del servicio que la institucion proporciona a
través de sus servidores, se busca lograr una mayor eficiencia y eficacia
en su funcionamiento interno. Este enfoque integral tiene como finalidad
no solo mejorar las habilidades individuales, sino también crear un entorno
laboral méas efectivo y productivo, lo que finalmente redundara en una
prestacion de servicios de mayor calidad a quienes son atendidos por la

institucion.

6. Esesencial el compromisoy la participacion activa de la maxima autoridad
y los directivos, especialmente del area de Recursos Humanos, en este
proceso de mejora. Su involucramiento permitird una evaluacion continua
y efectiva de los servidores, tanto en el fortalecimiento de sus habilidades
blandas como en los resultados de su desempefio laboral, tanto a nivel

interno como en la interaccion con los usuarios.

7. Esta evaluacion continua brindara informacion valiosa para identificar
areas de mejora especificas, permitiendo ajustar estrategias y programas
de capacitacion que se alineen con las necesidades reales del personal.
Asimismo, facilitard la implementacion de medidas correctivas o de
reconocimiento basadas en el desempefio, lo que fomentara una cultura
de mejora continua y permitira un seguimiento cercano del progreso

individual y colectivo de los servidores.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades blandas y su incidencia en el desempefio gerencial en la municipalidad provincial de

Tumbes, 2023

Problema Objetivos Hipotesis Variables Poblaciény | Metodologia
muestra
Problema general Objetivo general Hipotesis general: Variable 1: | Poblacion: Aplicada
La incidencia de las
¢.Cual es la incidencia de | Determinar la incidencia de habilidades blandas en el
las habilidades blandas en | las habilidades blandas en desempefio  gerencial  es Habilidades | Funcionarios y | No
el desemperio gerencial en | el desempefio gerencial en Blandas colaboradores | experimental

la Municipalidad Provincial
de Tumbes, 20237

Problemas especificos:

1. ¢Cual es la incidencia
de la comunicacion
interpersonal en el
desempeiio gerencial en
la Municipalidad

Provincial de Tumbes?

la Municipalidad Provincial
de Tumbes, 2023.

Objetivos especificos:

1. Determinar la incidencia

de la comunicacion

interpersonal en el
desempeiio gerencial en
la Municipalidad Provincial

de Tumbes.

positiva y significativa en la
Municipalidad Provincial de
Tumbes, 2023.

Hipotesis especificas:

1. La incidencia de la
comunicacion interpersonal
en el desempefio gerencial
es positiva y significativa en
la Municipalidad Provincial

de Tumbes.

de la
Municipalidad
Provincial de

Tumbes, 2023.

N =334

Transversal

Cuantitativa

Correlacional
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2. ¢Cudl es la incidencia
de

en el

de la gestion
conflictos
desempeiio gerencial en
la Municipalidad

Provincial de Tumbes?

3. ¢Cual es la incidencia
del trabajo en equipo en
el desempefio en la
Municipalidad Provincial

de Tumbes?

4. ¢(Cudl es la incidencia
de la toma de decisiones
en el desempefio

gerencial en la

Municipalidad Provincial

de Tumbes?

2. Determinar la incidencia

de la gestion de conflictos

en el desempeiio
gerencial en la
Municipalidad Provincial
de Tumbes.

3. Determinar la incidencia
del trabajo en equipo en el
desempefio gerencial en
la Municipalidad Provincial

de Tumbes.

4. Determinar la incidencia

de la toma de decisiones

en el desemperio
gerencial en la
Municipalidad  Provincial
de Tumbes.

2. La incidencia de la gestion
de

desempeiio gerencial

conflictos en el
es
positiva y significativa en la
Municipalidad Provincial de

Tumbes.

3. La incidencia del trabajo
en equipo en el desempeiio
gerencial

es positiva y

significativa en la
Municipalidad Provincial de

Tumbes.

4 La incidencia de la la toma
de

desempefio gerencial

decisiones en el
es
positiva y significativa en la
Municipalidad Provincial de

Tumbes.

Variable 2

Desempefio

gerencial

Muestra:

Probabilistica
de los
funcionarios y
colaboradores
de la
Municipalidad
Provincial de
Tumbes, 2023.

n=76
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Titulo: Habilidades blandas y su incidencia en el desempefio gerencial en la municipalidad

provincial de Tumbes, 2023

Variables Definicion Definicion Operacional Dimensiones | Indicadores Preguntas
Conceptual
Variable 1: Ortega (2017) | Los datos para la | Comunicacion | Comunicacién | 1, 2, 3, 4, 5,
refiere  que son |investigacion de la variable | interpersonal | asertiva. 6,7, 8,
aguellas habilidades blandas se Capacidad de
) particularidades que | obtendran, mediante la escucha.
Habilidades | |e permiten a una |técnica de una encuesta y
Bland . . . Empatia.
anaas persona se empleara un cuestionario
interrelacionarse estructurado con 24
con otras de manera | preguntas; construido en , i4
E J | o o 1 | GOSON de Resolucion | g 10 11, 12,
efectiva ase al contenido de las i
_ _ o conflictos de conflictos. 13, 14, 15,
dimensiones: comunicacion L
Negociacion. 16,

interpersonal, gestion de
conflictos, trabajo en equipo
y toma de decisiones;
valoradas con la escala de

Likert; Totalmente de
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acuerdo (TA: 5), De
acuerdo (DA: 4), Indeciso
(1:3), En desacuerdo
(ED:2), Totalmente en
desacuerdo (TD:1);
aplicandose tipo entrevista
a una muestra de 76
colaboradores que
desempeiian funciones
gerenciales en la
municipalidad provincial de
Tumbes

Trabajo en

equipo

Toma de

decisiones

Iniciativa,
Cooperacion,

Compromiso

Respeto
Tolerancia
Andlisis

Consenso

17, 18, 19,
20,

21, 22, 23,
24.
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Anexo 3. Matriz de operacionalizacion

Titulo: Habilidades blandas y su incidencia en el desempefio gerencial en la municipalidad provincial

de Tumbes, 2023

Variables Definicion Definicion Operacional | Dimensiones | Indicadores Preguntas
Conceptual
Variable 2: Whetten y | Los datos para la investigaciéon | Habilidades Experiencia 25, 26, 27,
Cameron (2011) |de la variable desempefio |técnicas 28, 29
. . , Conocimiento
sostiene que las | gerencia se obtendran,
Desempefio | habilidades mediante la técnica de una
gerencial gerenciales vienen | encuesta y se empleara un
a ser las | cuestionario estructurado con
capacidades que |15 preguntas; construido en
posee el personal | base al contenido de las Habilidades
directivo para | dimensiones: habilidades | Comunicacion
umanas
gerenciar o dirigir | técnicas, habilidades humanas B 30, 31, 32,
L - Interrelacion
una organizaciéon |y habilidades conceptuales 33, 34,

de manera
eficiente y eficaz,
organizando

sistematicamente

valoradas con la escala de
Likert: Totalmente de acuerdo
(TA: 5), De acuerdo (DA: 4),

Indeciso (1:3), En desacuerdo
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las habilidades
técnicas, humanas

y conceptuales.

(ED:2), Totalmente en
desacuerdo (TD:1);;
aplicAndose tipo entrevista a
una muestra probabilidades de
76 colaboradores que
desempeiian funciones
gerenciales en la municipalidad

provincial de Tumbes.

Habilidades

conceptuales

Gestion de la
informacion
Toma de

decisiones

35, 36 37,
38, 39.
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Anexo 4. Cuestionario de las Habilidades Blandas

Estimado(a) colega, el presente cuestionario tiene como objetivo obtener

informacion sobre: las Habilidades blandas de los colaboradores directivos de la

municipalidad provincial de Tumbes, 2023. Por lo que se le sugiere responder

todos los items con la sinceridad y objetividad ya que el cuestionario es de caracter

anonimo y la informacion que usted nos proporcione es confidencial y sera utilizada

exclusivamente para lograr el objetivo del presente estudio.

Responda por favor, marcando con una equis “X”

1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.

3. Indeciso.

4. De acuerdo

5. Totalmente de acuerdo.

ftems

TD

ED

DA

TA

Dimensién 1: Comunicacién Interpersonal

1.Se comunica de manera asertiva como practica
permanente para fortalecer los vinculos interpersonales

en los miembros de la municipalidad.

2.Promueve la comunicacién asertiva entre los miembros

de la municipalidad.

3.Escucha de manera activa las exigencias opuestas a las

suyas.
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4.Expresa con claridad lo que piensa, siente 0 necesita,
considerando los sentimientos, valores y necesidades de

los demas.

5.Valoro las oportunidades que se me presentan.

6.Muestro empefio para la realizacion de los objetivos

propuestos.

7.Utilizo alguna estrategia cuando tengo alguna emocién

negativa.

8.Actuo comprensivamente frente a los demas.

Dimensiéon 2: Gestion de Conflictos

9.Promueve la gestion del conflicto como una oportunidad

de aprendizaje en la municipalidad.

10.Mantiene una actitud flexible ante los conflictos que se

presentan.

11.Asume una actitud asertiva en el manejo de situaciones

conflictivas.

12.Suscita el didlogo, el consenso y la negociacion hasta

llegar a la resolucion de la situaciéon conflictiva.

13.ldentifica soluciones acertadas, en el proceso de

negociacion, apuntando siempre hacia el bien comun.
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14.Pienso en ideas positivas para solucionar los conflictos.

15.Cuando quiero solucionar un conflicto primero pienso en

el tipo de problema que ha generado el conflicto.

16.Trato de apoyar a mis colegas de la institucion para que

encuentren formas de solucionar sus problemas.

Dimension 3: Trabajo en Equipo

17.Genera espacios y mecanismos para el trabajo en

equipo entre colegas basados en el respeto.

18.Genera espacios para el intercambio de experiencias y

reflexion en la mejora de los aprendizajes.

19.Promueve una comunidad de aprendizaje con los

colegas basada en la colaboracion mutua.

20.Permito que los deméas conozcan lo que siento.

Dimension 4: Toma de Decisiones

21.Analiza la informacion que produce la municipalidad y la
emplea como insumo en la toma de decisiones

institucionales en favor de la mejora de los aprendizajes.

22.Promueve espacios y mecanismos de participacion y
consenso de la municipalidad en la toma de decisiones

para el cumplimiento de las metas.
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23.Expresas de manera activa tus ideas y algunas

sugerencias a la institucion.

24.Actio de manera independiente sin dejarte influenciar

por lo que hagan o digan tus colegas.
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Anexo 5. Cuestionario del desempefio gerencial

Estimado colaborador, el objetivo de este instrumento es evaluar el desempefio
gerencial en los colaboradores directivos de la Municipalidad Provincial de Tumbes.
Agradecemos su participacion voluntaria, asimismo es necesario que antes de
responder cada una de las interrogantes planteadas, lea detenidamente y luego

responda con lamayor espontaneidad segun su apreciacion y criterio.

Instrucciones: Marque con una equis (X) o una cruz (+) dentro de los recuadros la

respuesta que usted considere la adecuada:
1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.
3. Indeciso.
4. De acuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.

TD|ED| | |DA|TA

Habilidades Técnicas

25. ¢ Considera usted que el personal tiene la experiencia

para el desarrollo de sus funciones?

26. ¢Considera usted que el personal posee el perfil del

puesto?
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27.

¢, Considera usted que se tiene el personal idoneo en

cada area de trabajo?

28.

¢,Considera usted que el personal tiene el conocimiento

necesario para el desarrollo de sus funciones?

29.

¢, Considera usted que el personal tiene conocimiento

para ocupar su puesto de trabajo de acuerdo al MOF?

Habilidades humanas

30.

¢ Considera usted adecuado el nivel de comunicacion

desarrollo en la entidad?

31.

¢ Considera usted que se comunica de manera oportuna

algunos cambios internos en la institucion?

32. ¢Considera usted que el trato entre compafieros de
trabajo es la adecuada?
33. ¢ Considera usted adecuada las relaciones laborales con

los compafieros de trabajo?

34.

¢, Considera usted que las relaciones laborales con los
superiores son adecuadas?

Habilidades conceptuales

35.

¢, Considera usted que el personal tiene informacién

adecuada para el desarrollo de sus funciones?
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36.

¢, Considera usted que se le brinda informacion

seleccionada para el desarrollo de sus funciones?

37.

¢, Considera usted que cuenta con los medios

necesarios para obtener informacion clasificada?

38.

¢ Considera usted adecuada la toma de decisiones de

Sus superiores?

39.

¢, Considera usted que la toma decisiones realizada

ayuda a la consecucion de los objetivos?

Muchas gracias
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Anexo 6. Solicitud autorizacion para ejecucion de tesis.

o |

\
\

-

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”
Tumbes, 16 octubre 2023

@; M'MA. WILIDAD PROMNCLY O Tute
CARTA N°001 — 2023/ JLSS o e
FFCHA ¢

Sefior: Prof. Hildebrando Antén Navarro TEPLION

Alcalde de la Municipalidad Provincial de Tumbes ! 0'; T, 2973
Ciudad. R T LA
& - Nogaze i _ 3,3 I (
Asunto: Autorizacion para ejecucion de tesis / -

Tengo el agrado de saludarlo muy cordialmente y hacerle de conocimiento que la
suscrita, egresada del Programa de Maestria en Gestién Publica de la Escuela de la
Universidad Nacional de Tumbes, tiene como objetivo optar el grado académico de
Maestro en Gestién Publica, para tal propésito debe cumplir con un requisito academico
de presentar un proyecto de tesis: "Habilidades blandas y su incidencia en el desempefio
gerencial en la municipalidad provincial de Tumbes, 2023" y desarrollarlo. Y para su
ejecucion del informe final de tesis, es necesario, tener informacién de la PEA de su
poblacion laboral. Asimismo que me brinden facilidades para la aplicacion de instrumentos
de recoleccién de datos: observacién, encuestas y otros instrumentos de campo conexos
a la investigacion.

Para este cometido, solicito a usted Sefior Alcalde la debida autorizacién para obtener la
informacion solicitada y las facilidades para aplicar las técnicas de campo y recopilar otra
informacion pertinente de su representada, de esta manera culminar con éxito el trabajo
de investigacion y lograr mi objetivo académico.

Conocedor de alto espiritu de colaboracion, me despido, agradeciéndole por
anticipado por su valioso apoyo.
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Anexo 7. Analisis de confiabilidad de Habilidades Blandas

Alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido® 0 0.0
Total 20 100.0

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

procedimiento.

Estadisticas de total de elemento
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Media de Alfa de
escala si Cronbach
el Varianza de | Correlacion si el
elemento| escala siel total de elemento
se ha |elemento se ha | elementos se ha

suprimido suprimido corregida | suprimido

1.Se comunica de 96.20 251.958 0.977 0.952

manera asertiva

como practica

permanente para

fortalecer los

vinculos

interpersonales en

los miembros de la

municipalidad.

2.Promueve la 96.20 251.958 0.977 0.952

comunicacion

asertiva entre los

miembros de la

municipalidad.

3.Escucha de 96.20 251.958 0.977 0.952

manera activa las
exigencias
opuestas a las

suyas.
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4.Expresa con 96.20
claridad lo que

piensa, siente o

necesita,

considerando los
sentimientos,

valores y

necesidades de

los demas.

5.Valoro las 96.20
oportunidades que

se me presentan.

6.Muestro empefio 96.20
para la realizacion
de los objetivos

propuestos.

7.Utilizo alguna 96.20
estrategia cuando
tengo alguna

emocion negativa.

8.Actlo 96.00
comprensivamente
frente a los

demas.
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251.958

251.958

251.958

251.958

293.053

0.977

0.977

0.977

0.977

-0.318

0.952

0.952

0.952

0.952

0.962



9.Promueve la
gestion del
conflicto como una
oportunidad de
aprendizaje en la

municipalidad.

10.Mantiene una
actitud flexible
ante los conflictos

que se presentan.

11.Asume una
actitud asertiva en
el manejo de
situaciones

conflictivas.

12.Suscita el
diélogo, el
consenso y la
negociacion hasta
llegar a la
resolucion de la
situacion

conflictiva.

13.Identifica
soluciones
acertadas, en el

proceso de

96.00

95.60

96.20

96.20

96.20

272.211

290.147

251.958

251.958

251.958
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0.510

-0.252

0.977

0.977

0.977

0.957

0.961

0.952

0.952

0.952



negociacion,
apuntando
siempre hacia el

bien comun.

14.Pienso en
ideas positivas
para solucionar los

conflictos.

15.Cuando quiero
solucionar un
conflicto primero
pienso en el tipo
de problema que
ha generado el

conflicto.

16.Trato de apoyar
a mis colegas de
la institucion para
gue encuentren
formas de
solucionar sus

problemas.

17.Genera
espacios y
mecanismos para
el trabajo en

equipo entre

96.20

96.20

96.20

95.90

251.958

251.958

251.958

292.937
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0.977

0.977

0.977

-0.304

0.952

0.952

0.952

0.962



colegas basados

en el respeto.

18.Genera
espacios para el
intercambio de
experiencias y
reflexion en la
mejora de los

aprendizajes.

19.Promueve una
comunidad de
aprendizaje con
los colegas
basada en la
colaboracion

mutua.

20.Permito que los
demas conozcan

lo que siento.

21.Analiza la
informacion que
produce la
municipalidad y la
emplea como
insumo en la toma

de decisiones

96.20

96.20

96.00

96.00

251.958

251.958

272.211

272.211

100

0.977

0.977

0.510

0.510

0.952

0.952

0.957

0.957



institucionales en
favor de la mejora
de los
aprendizajes.

22.Promueve
espacios y
mecanismos de
participacion y
consenso de la
municipalidad en
la toma de
decisiones para el
cumplimiento de

las metas.

23.Expresas de
manera activa tus
ideas y algunas
sugerencias a la

institucion.

24.Actuo de
manera
independiente sin
dejarte influenciar
por lo que hagan o

digan tus colegas.

95.90

96.60

95.90

283.884

282.989

283.884

0.038

0.054

0.038

0.962

0.963

0.962
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Estadisticas de escala

Desviacion N de

Media Varianza estandar elementos

100,30 286,326 16,921 24
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Anexo 8. Analisis de confiabilidad de Desempefio gerencial

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100.0
Excluido® 0 0.0
Total 20 100.0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach |elementos
0.975 15
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Estadisticas de total de elemento

Media de | Varianza Alfa de
escala si | de escala Cronbach
el si el Correlacion si el
elemento | elemento total de elemento
se ha se ha elementos se ha
suprimido | suprimido | corregida | suprimido
25. 58.40| 141.305 0.997 0.971
¢ Considera
usted que el
personal
tiene la
experiencia
para el
desarrollo de
sus
funciones?
26. 58.40| 141.305 0.997 0.971
¢ Considera

usted que el
personal
reune los
requisitos del
perfil del

puesto?
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27.

¢ Considera
usted que se
tiene el
personal
idéneo en
cada area de
trabajo?

28.

¢ Considera
usted que el
personal
tiene el
conocimiento
necesario
para el
desarrollo de
sus

funciones?

29.

¢ Considera
usted que el
personal
tiene
conocimiento
para ocupar
Su puesto de

trabajo de

58.40

58.40

58.40

141.305

141.305

141.305

105

0.997

0.997

0.997

0.971

0.971

0.971



acuerdo al
MOF?

30. 58.40
¢ Considera

usted

adecuado el

nivel de

comunicacion

desarrollo en

la entidad?

31. 58.40
¢ Considera

usted que se

comunica de

manera

oportuna

algunos

cambios

internos en la

institucion?

32. 58.20
¢, Considera

usted que el

trato entre

companeros

141.305

141.305

171.326

106

0.997

0.997

-0.228

0.971

0.971

0.985



de trabajo es

el adecuado?

33. 58.20
¢ Considera

usted

adecuada las

relaciones

laborales con

los

comparieros

de trabajo?

34. 57.80
¢ Considera

usted que las

relaciones

laborales con

los

superiores

son

adecuadas?

35. 58.40
¢ Considera

usted que el

personal

tiene

informacion

adecuada

158.063

171.958

141.305
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0.453

-0.352

0.997

0.979

0.984

0.971



para el
desarrollo de
sus

funciones?

36.

¢ Considera
usted que se
le brinda
informacion
seleccionada
para el
desarrollo de
sus

funciones?

37.

¢ Considera
usted que
cuenta con
los medios
necesarios
para obtener
informacion

clasificada?

58.40

58.40

141.305

141.305

108

0.997

0.997

0.971

0.971



38. 58.40 141.305 0.997 0.971
¢ Considera
usted
adecuada la
toma de
decisiones de
sus

superiores?

39. 58.40 141.305 0.997 0.971
¢ Considera
usted que la
toma
decisiones
realizada
ayudo a la

consecucion

de los
objetivos?
Estadisticas de escala
Desviacion N de
Media Varianza | estandar elementos
62.50 167.842 12.955 15
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Anexo 9. Evidencias de aplicacion de encuestas

Toma fotografica 1y 2: Tesista brindando instrucciones para el llenado efectivo

de las encuestas.

Toma fotogréafica 3y 4: Tesista aplicando encuestas a directivos de la

municipalidad.
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