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Resumen 

La investigación tuvo por finalidad determinar la relación entre la habilidades blandas en 

la gestión de talento humano del personal de una institución pública del distrito de 

Tamburco-Apurímac, 2022. Es por ello que se utilizó un tipo de investigación básica 

cuantitativo y de diseño de estudio no experimental del tipo  correlacional, el cual se 

desarrolló empleando una técnica para la recopilación de datos de la encuesta con 

instrumento (cuestionario) de encuesta aplicado a un tamaño  muestral de 60 

trabajadores de la municipalidad distrital de Tamburco. Los resultados  indican que la 

relación entre las habilidades blandas en la gestión de talento humano es significativa, 

donde el coeficiente de correlación de Spearman fue de  0.501, asimismo ambas 

variables se encuentran en un nivel medio con valores de 51.7.% y 31.7% 

respectivamente. Además, la relación entre las dimensiones integración, Organización y 

Auditoria de la variable Habilidades blandas en la gestión de talento humano que 

alcanzaron una correlación directa y significativa  con un valor del coeficiente de 

Spearman de 0.423, 0.458 y 0.450 respectivamente.  

Palabras clave: Habilidades blandas, gestión, talento humano 
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Abstract 

The purpose of the research was to determine the relationship between soft skills in the 

management of human talent of the personnel of a public institution in the district of 

Tamburco-Apurímac, 2022. That is why a type of quantitative basic research and study 

design was obtained. non-experimental of the correlational type, which developed a 

technique for the collection of survey data with a survey instrument (questionnaire) 

applied to a sample size of 60 workers from the district municipality of Tamburco. The 

results indicate that the relationship between soft skills in human talent management is 

significant, where Spearman's coincidence coefficient was 0.501, showing both variables 

are at a medium level with values of 51.7% and 31.7% respectively. In addition, the 

relationship between the integration, Organization and Audit dimensions of the soft skills 

variable in the management of human talent that reached a direct and significant 

connection with a value of the Spearman coefficient of 0.423, 0.458 and 0.450 

respectively. 

Keywords: Soft skills, management, human talent
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I. INTRODUCCIÓN  

 

Durante los últimos años, también ha habido un aumento en la investigación sobre 

habilidades blandas en países como Estados Unidos, Europa, Asia y América Latina, 

lo que también ha llevado a renovar los cambios en las empresas que deben 

desarrollarse y mejorar en el lado humano. técnica, evitando costumbres y experiencias 

inapropiadas obteniendo resultados no deseadas (Roux, 2019). Como todos sabemos, 

en la mayoría de  instituciones municipales no tienen interés en la debilidad de la 

capacidad y/o talento, es decir, los errores acumulados durante muchos años, que 

afectan su competitividad (Centro de Alto Rendimiento de Accenture, 2009). 

En el Perú, ciertas organizaciones sintieron que sus trabajadores se preocupaban por 

las habilidades blandas, mientras que otras no, debido a esto poden mencionar que 

muchos trabajadores no se  sentirían seguros y mostrando cierta preocupación y 

frustración realizando las tareas. Teniendo  dos entendidos en su área con 

conocimientos  similares, el que sea adaptable, poseyendo empatía con los demás  y 

actitud buena tendrá más éxito (Grupo de Diarios América, 2017). 

A nivel del entorno local, en algunas de las instituciones públicas y privadas se observa 

que en sus organizaciones están bien empoderados y  fortalecidos  con respecto a las 

habilidades blandas de sus empleados que genera una buena actitud, comunicación, 

resiliencia de la habilidad de resolver la incertidumbre, trabajo en equipo, etc. Que son 

fundamentales tanto para las instituciones y sus trabajadores. De igual manera un factor 

causante que contribuye es la falta de habilidades en la gestión de personas son, 

trabajo flexible, liderazgo, trabajo en equipo y otros factores blandos que las 

instituciones toman en cuenta al momento de contratar empleados (Munera, 2018).  

Dadas estas consideraciones en los estudios antes mencionados, se decidió estudiar 

lo cambiable de las características de potencial humano y habilidades blandas, por 

dichas razones que conducen a la insuficiente competencia de los gerentes y otros. Las 

habilidades blandas relacionadas con las dimensiones presentadas (Perreault, 2004). 

Así mismo las habilidades blandas se valoran con mayor frecuencia porque forman 

soluciones opcionales para el futuro del trabajo en las organizaciones. De igual manera 
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(Rodríguez, 2020). Si no se tiene en cuenta, puede perturbar las vacantes y mejorar el 

desempeño de los empleados, haciéndolos irrelevantes en el mercado laboral. Pero las 

habilidades blandas de una persona están relacionadas con las habilidades 

interpersonales, habilidades de comunicación, resolución de conflictos, adaptación al 

medio, etc. (Diaz, 2019) 

Considerando las realidades problemáticas, se formularon las siguientes preguntas de 

investigación: ¿Habilidades blandas en la  gestión del talento humano del personal de 

una institución pública? y las preguntas específicas que se proponen son: a) ¿Cuál es 

la relación de las habilidades blandas de la  dimensión de integración en la gestión del 

talento del personal de una institución pública b) ¿Cuál es la relación de las habilidades 

blandas de la dimensión de organización en la gestión del talento del personal de una 

institución pública?  y  c) ¿Cuál es la relación de las habilidades blandas de la dimensión 

de auditoría en la gestión del talento del personal de una institución pública? 

La relevancia social de este estudio se justifica porque en toda organización existen 

los trabajadores y la áreas de RR.HH. No la coyuntura, los encargados de reforzar e 

impulsar el cambio y las necesidades actuales, se puede influir en cuanto a las 

imposiciones modernas, pero puede tener un impacto significativo. (Perreault, 2004). 

La justificación teórica se basa porque encontraron algunas brechas en ambas 

variables, por lo que la variable de habilidades blandas estudiada se sustenta en la 

teoría afectiva de Goleman y James y James (2004). Además se definió que las 

habilidades blandas coexisten o están relacionados en la gestión de talento humano, 

es fundamental aclarar con diversas ideas en ambas variables. 

De acuerdo a justificación metodología, una contribución importante del estudio fue la 

creación de dos instrumentos de medición, que debieron transcurrir en 3 consultas o 

discernimientos de especialistas  y validados antes de ser aplicados y fueron validados 

por el coeficiente alfa de Cronbach, por lo tanto, rigor metodológico en el enjuiciamiento 

y explicación de los datos, tanteo y logros. De tal forma, durante el desarrollo se utiliza 

en probar la suposición y aclarar algunos interrogantes de investigación que se van a 

presentar. Aunque las razones prácticas se basan en un ambiente de trabajo bajo o 

malo en una institución donde se dado la investigación en particular, las soluciones se 
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han podido dar en forma de recomendaciones. 

El propósito general en el estudio a realizar es determinar la  relación que existí entre 

habilidades blandas en la gestión del talento humano del personal de la entidad pública, 

de esta manera se podrá especificar que en los objetivos específicos se plantean lo 

siguiente: a ) Determinar la relación de las habilidades blandas de la dimensión 

integración en la gestión del talento humano del personal de una institución pública, b)  

Determinar la relación de las habilidades blandas de la dimensión organización en la 

gestión del talento humano del personal de una institución pública y c) Determinar la 

relación de las habilidades blandas de la dimensión auditoria en la gestión del talento 

humano del personal de una institución pública. 

La hipótesis general indica que las  habilidades blandas se relacionan en forma directa 

y significativa en la gestión del talento humano del personal de una institución pública; 

en donde  la hipótesis especificas es: a) Las habilidades blandas se relaciona en la 

dimensión de integración en la gestión del talento humano del personal de una 

institución pública, b) las habilidades blandas se relaciona en la dimensión de 

organización en la gestión del talento humano del personal de una institución pública, 

c) Las habilidades blandas se relaciona en la dimensión de auditoria en la gestión del 

talento humano del personal de una institución pública. 
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II. MARCO TEÓRICO

Antecedentes internacionales 

En las recopilaciones realizadas en el ámbito internacional sobre estudios previos 

citaremos lo siguiente: 

Pérez y Soto-Ortigoza (2021) en la investigación que realizaron es un caso de estudio 

en Panamá con el objetivo de amalgamar las habilidades blandas como herramientas 

competitivas de la gestión inteligente en las empresas panameñas, en escenario del 

COVID-19. El estudio estuvo enmarcado en un método híbrido, utilizando el método 

descriptivo, investigación-acción y la hermenéutica con recolección de datos de campo, 

entrevistas en profundidad y revisión documental. Concluyeron que la formación de los 

recursos humanos es de gran importancia, logrando relacionar el uso de plataformas 

virtuales, la necesidad de la capacitación masiva en habilidades blandas y el contexto 

epistemológico que estimula los saberes en un ambiente de confinamiento y 

reorganización empresarial.  

Asimismo, Caicedo (2019) en el Ecuador, en su indagación cuyo propósito fue 

establecer la magnitud en que un taller de habilidades blandas puede fortalecer de 

forma significativa en el nivel  potencial en la gestión del talento humano en maestros  

que formaban parte importante en la Unidad institucional Educativa del Guayas, análisis 

que realizó fue del tipo experimental, en donde participaron un total de 40 docentes en 

una muestra no probabilística este procedimiento fue estudiado para dicha 

investigación que se desarrolló mediante procedimiento antes mencionado. Es por ello 

dicha investigación.  Se concluyó que el taller de habilidades blandas perfeccionó de 

forma significativa en el nivel potencial de  la gestión del talento humano a la  Unidad 

institucional Educativa antes mencionada. 

Clavijo (2020) en Loja Ecuador, divulgó su artículo, cuyo objetivo ha sido detectar las 

flaquezas que pudieran presentar en su perfil de cada uno de los empleados públicos, 

especialmente en la conducción de capacidades transversales en muchos casos 

influyen en todo, como es caso de la satisfacción de los usuarios, clientes, comensales. 

Como procedimiento usado se da a partir de un estudio documental cotejado con un 
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análisis de mercado implementando un examen de autoevaluación a los servidores 

públicos de dicha ciudad. La contribución iniciativa del análisis lleva a cabo el proceso 

de condensación en un modelo de fortalecimiento de las capacidades blandas de los 

servidores públicos que posibilite partir de una conciencia colectiva y su tránsito  hacia 

un proceso sistémico que beneficie a las instituciones y a la ciudadanía. Se concluye 

que la iniciativa del modelo es pertinente y posible, pues con la utilización del modelo, 

se pretende edificar sistemas que faciliten una cultura organizacional fortalecida, sana, 

eficaz y eficiente. 

Serrano (2021) en Sucre, Bolivia elaboraron una cercanía conceptual y un debate sobre 

la importancia del neurocoaching realizando hincapié y reseña en ambos  campos 

relevantes de entendimiento que conforman parte de ella y que aceptan la optimización 

de las capacidades blandas. Metodológicamente, se explica comúnmente como un 

documental, con un diseño puramente bibliográfico, logrando su fundamento en las 

distintas teorías de autores y revistas de expertos en el tema de todo el planeta, usando 

estas teorías para edificar información para la exploración. En la revisión se concluye 

que se  ha podido demostrar que el neurocoaching está elaborado para crear una 

transformación humana que potencie capacidades blandas que mejoren las 

interrelaciones y el funcionamiento gremial. 

Silberman (2020) en Argentina en su artículo explicó el abordaje de la política de ingenio 

humano en la emergencia COVID-19. Se detectaron 4 inconvenientes: escasez de 

expertos en superficies críticas, vulnerabilidad del personal de salud, repartición 

desigual del entendimiento y falta de prueba científica sobre el virus. La plantilla 

aumentó en 15.200 expertos, logrando el  desarrollo de proyectos con  más de 20 

universidades nacionales y  en más de 5,000 alumnos, así mismo un programa nacional 

de atención al trabajador de la salud, beneficiando a  más de 70 nosocomios y  más de 

15,000 empleados, dando así la capacitación y supervisión online de servicios de 

terapia intensa a nivel nacional por medio de Tele-Revistas, llegando a 1.200 expertos, 

se concluyó que las respuestas de política son incrementar la fuerza de trabajo 

disponible para la atención, desarrollar planes de atención para los empleados de la 

salud, preparar a los expertos causantes de la administración de la enfermedad 
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pandémica y dar a conocer y democratizar el razonamiento. 

Guerrero et al. 2016 en el país de Venezuela, su objetivo fue elaborar un estudio de 

enfoques en el talento humano en la industria minera de venezolanos, colombianos y 

chilenos. En el cual empleo  métodos de tipo cuantitativo transversal, descriptivo y no 

experimental. Obteniendo resultado diferente  a lo significativo, es decir considerando 

un óptimo, con la estrategia organizacional más importante, luego las características, 

después las tendencias actuales y el modelo funcional es incompleto. En conclusión, 

se podrá decir que los sectores prefieren las estrategias organizacionales determinadas 

por indicadores de la socialización de habilidades profesionales.    

Antecedentes nacionales 

Para poder iniciar  con el contexto de orden nacional tomaremos en cuenta 

antecedentes siguientes: 

García 2021. En la ciudad de Chocope. Para poder conocer el objetivo general en el 

proyecto es poder determinar la existencia del vínculo de la gestión de talento humano 

con las habilidades blandas interpersonales entre los aportadores de las instituciones 

financieras. De acuerdo a las finalidades obtenidas es un estudio no experimental, así 

mismo es transversal y descriptivo, según la tabla Ro- Spearman, se pudo verificar la 

existencia de una correlación netamente positiva en relación a las dimensiones de 

gestión del capital humano y habilidades habilidades blandas; habilidades con respecto 

a la  comunicación en 0.819 esto  es aceptado, de acuerdo al análisis rechazamos la 

suposición nula se rechaza, se encuentra la existencia de  una correlación directa y 

muy significativa entre ambas variables mediante su parámetro en  habilidades blandas. 

Pietro (2022) de Lima, se planteó establecer las habilidades blandas del personal 

administrativo y el clima laboral. Su estudio fue principal, especificando el nivel de 

pertinencia, se utilizan en métodos de cantidad. La población se conformaba por 130 

funcionarios administrativos, como resultado de esta encuesta, con un un alto nivel  del 

76,9% en los encuestados se encuentra las habilidades blandas, con un 76,2% en un 

buen nivel el entorno laboral. Se concluyó  la significancia del Rho = 0.979 puntos con 

relación entre las habilidades blandas directivos de una empresa dedicada a la 
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distribución de medicamentos Ahorrofarma S.R.L. con respecto al estado o clima del 

trabajo. 

Espinoza y Vílchez, 2019  En  Talama se presenta un trabajo tiene por objetivo 

identificar qué correlación que se pueda establecer primordialmente el compromiso de 

los que laboran con la gestión del talento humano, dicha metodología  empleada va 

desde tipos básicos hasta diseños laterales no experimentales, la muestra fue de 39 

participantes, dio como resultados que  no hay una correlación entre el manejo de los 

recursos y el compromiso laboral además de no haberlas entre las variables de 

dimensión de los recursos y el compromiso laboral, resultó como conclusión que las no 

correlaciones se debe a la falta de  importancia en considerar a las habilidades sociales 

como un pilar fundamental en  la mejora del trabajo emocional que a las vez  impulsa 

el desarrolla  a la sostenibilidad del sistema 

Ramos (2019) en Arequipa, el objetivo era comprender un método para aumentar las  

habilidades de liderazgo para desarrollaremos estrategias en las habilidades blandas 

de los ejecutivos en el centro de llamadas de la ciudad. La población muestreada fue 

de 46 empleados. Se obtuvieron los siguientes resultados: el 75% de los supervisores 

tienen un estilo de liderazgo deficiente y el 25% de los supervisores indican un estilo de 

liderazgo.  

Para finalizar se concluyó una planificación estratégica de la retención en los talentos 

de dicha empresa debe orientarse en tres campos: compensación justa, comunicación 

interna efectiva y, lo más esencial, desarrollar las habilidades blandas de los empleados 

en la estrategia  identificativa en la institución. 

Con respecto, a las bases teóricas podemos señalar que la variable habilidades blandas 

se determina en una teoría cognitiva de la personalidad del ser humano, que es 

considerada  como el comportamiento que tendrá de una orientación de lo que 

pensamos y actuamos de acuerdo a las circunstancias que se nos presenta en 

diferentes casos, de acuerdo al momento donde nos puede suceder una situación es 

cuando debemos de tener en cuenta las condiciones que nos pueda ofrecer el medio. 

Con respecto a Bandura (1977). De igual modo, se diagnostica el temperamento que 

sufre una variación producida por el aprendizaje y el estímulo, los rasgos y/o 
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características que lograron adaptarse en una cultura social. De tal modo  tenemos a 

las siguientes  dimensiones: Habilidad de comunicación, nos referimos a la capacidad 

de comunicación, adaptación, interpersonales y ética laboral a las diversas situaciones 

sociales (Duran, 2009).  

Cuando revisamos las bibliografías especializadas se encontró las siguientes citas de 

diferentes investigadores para  la  variable  1, habilidades  blandas  se puede sustentar 

todos los significados que se otorga (Perreault, 2004) y lo definió como aquellas 

cualidades y capacidades que son atributos individuales de cada persona que posee 

que es la diferencia que marca  de los demás como un trabajador distinto, también 

podemos encontrar a otras con las mismas o parecidas experiencias y habilidades 

(Roux, 2019). Menciona que las características netas de personalidad y habilidad  

formas de comunicación que son fundamentales para  el logro del éxito en nuestras 

vidas  como en los niveles profesionales y personales (Botcher  2016). De tal modo  

puntualiza aquellas características y la disposición personales que demuestra como 

parte de las habilidades blandas con niveles altos de  como parte de las habilidades 

blandas los cuales demuestran un nivel alto de razonamiento emocional. 

sobre la dimensión de habilidades blandas en adaptación ( Rowden 2002). Menciona 

para efectos de aprendizaje la adaptabilidad se llevó aun estudios para evaluar el 

desempeño laboral en las instituciones públicas y privadas, los fines del estudio es la 

del cumplimiento de todo los fines de los estudiado, las pruebas referentes son aquellos 

que podemos mencionar, invierte en la capacitación y el fortalecimiento de las  

capacidades de los que laboran en dicha institución,  en el caso de la gerencia y las 

subgerencias ellos coadyuban en el aprendizaje y la participación de los trabajadores 

en los programas implementados para la capacitación y entrenamiento al capital 

humano. 

Según (Robles, 2012), las habilidades interpersonales son características 

fundamentales su aplicación no se puede limitar a la aplicabilidad a una profesión, las 

habilidades blandas su aplicación es practica y lo desarrollan frecuentemente en el 

enfoque de la vida diaria y también en el trabajo, las diferentes investigaciones en el 

siglo XXI muestran la potencialidad de las habilidades interpersonales (Robles 2012). 
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Como señala (Robles 2012), lo clasifica como muy importantes  en los trabajos 

fundamentales en las diferentes ocupaciones, el reclutamiento de  los trabajadores con 

habilidades interpersonales fundamentales es crucial en las instituciones privadas o 

públicas para mantener la ventaja competitiva. 

Las habilidades ética laboral. (Gómez 2016) describe los diferentes grupos preceptos 

morales que de alguna otra forma regula los niveles de comportamiento de los seres 

humanos,  podemos mencionar que pueden ser buenos o malos que nos permite 

mencionar nuestro actos que es parte de nuestra moralidad, la ética laboral es un 

comportamiento del ser humano que pueden surgir del mundo de los negocios como 

reglas morales. 

Rowden, 2002. Menciona que la dimensión de adaptación son un conjunto de cambios 

en la institución para mejorar el desarrollo de todos los personales brindando así una 

adaptabilidad muy rápida en el desarrollo de sus actividades de dichos trabajadores. 

Las instituciones públicas y privadas invierten en el capital humano en realizar las 

capacitaciones al personal que labora y más aún los profesionales que ocupan las ares 

de gerencias deberían de capacitar continuamente para la éxito de la institución. 

La comunicación es un conjunto de habilidades indispensables para la obtención de 

resultados buenos, en una institución y favorecer el profesionalismo del que labora, 

estas están interrelacionadas al manejo de conflictos, estas son necesarias en el 

desenvolvimiento adecuado en un contexto laboral (Puga & Martínez, 2008).  

Con referencia  a la variable 2, gestión del talento humano, la definición está basada 

en Chiavenato (2009) dice lo siguiente para lograr los objetivos personales y los de la 

institución todos los que laboran en las diferentes áreas de la organización su 

participación y su cooperación eficaz, son fundamentales e imprescindibles el 

funcionamiento adecuado de la organización. De acuerdo a las dimensiones que señala 

Chiavenato (2009) indica que el sistema de procesos en base a la  gestión del talento 

humano es: Integración, se refiere a todos los trabajadores de la organización y/ 

institución; consiste en que los candidatos reclutados y calificados o seleccionados para 

un cargo. Organización de la misma forma consiste en el diseño de actividades que 

realizan las personas, orientación, acompañamiento en el desempeño que ejecuta la 
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organización, diseño de puestos, es decir, todas las actividades que realizan las 

personas dentro de la organización. Auditoría del mismo modo consiste en monitorear 

las diferentes actividades y operaciones del área de trabajo, esto implica en el 

cumplimiento de metas, objetivos en otras palabras, qué se podrá hacer para 

conocerlos bien al personal  de cómo son sus actitudes y como es sus trabajo.  

Para Cuesta (2015)  menciono, que el conjunto de acciones, decisiones dentro del área 

organizacional son muy importantes y que estas influyen a los individuos que laboran 

en dicha institución,  esto se basa fundamentalmente en el talento humano, no referimos 

a dimensión de organización a la infinidad de estrategias organizacionales son 

considerados como interacciones con el entorno laboral, así buscar una mejora 

continua. 

Cuesta (2015) menciona porque la extensión de integración de gestión de talento 

humano  es fundamental mediante ello propone que una gestión estratégica está ligada 

en el mejoramiento continuo de la institución en donde podemos considerar los 

siguiente procesos planeación, implementación y control de cada uno de ellos en los 

subprocesos. El modelo funcional para poder lograr la interacción que objetivos sociales 

personales. 

Con relación a la dimensión de auditoría del talento humano se conoce  como un 

conjunto de procesos en evaluación utilizando una técnica metodológica en la función 

que realizan los trabajadores sus actividades diarias (Reyes, 2012). Así mismo el 

talento humano en una institución, es desarrollada  de forma sistemática en donde los 

resultados evidencian el valor a lo que realmente se ha ejecutado de acuerdo a a la 

misión y visión de la institución (Hernández, 2007). 
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III. METODOLOGÍA 

 

3.1. Tipo y diseño de investigación   

Para empezar se desarrolló el estudio con métodos cuantitativos, mediante una 

tipología básica, ya que se utiliza para reflejar el estado situacional de la asistencia que 

ofrecen los que laboran en la institución, es descriptiva debido a las características 

esenciales de una persona, grupo, sociedad o posiblemente se esté investigando otro 

evento. La investigación es importante (Baena Paz, 2014; Moguel, 2005). Según 

Maldonado (2018), la investigación se realiza utilizando arquetipos cuantitativos o 

positivistas, cuyos procedimientos implican medir, representar, probar, validar e 

interpretar las propiedades en estudio. Los estudios se diseñarán metodologías 

cuantitativos y realizaremos la medición para la obtención de los resultados esperados 

que posiblemente justifiquen los supuestos de lo estudiado para ello necesitaremos de 

programas estadísticos (Bisquerra et al., 2004; Guerrero y Guerrero, 2000; Pereyra, 

2020; Zacarias y Supo, 2020). Procedimiento empleado para realizar el corte transversal 

esto debido a que se realizaron una sola proceso de medición, este procedimiento se 

realizó en cada uno de los individuos por separado en las variable del estudio realizado 

en un solo momento (Zacarías y Supo, 2020). 

El estudio es  de tipo cuantitativo, esencialmente de manera básico porque 

se utilizó para representar el estado del servicio que brindan los empleados de una 

institución pública, es de un nivel de descriptivo, por las características sustantivas de 

las personas, grupos, comunidades u otros hechos importantes de lo estudiado (Baena 

Paz, 2014; Moguel, 2005). Según Maldonado (2018), este estudio se realiza sobre un 

modelamiento cuantitativo o positivista, he aquí los procedimientos que ha sido vinculado 

a una medición, representación, verificación, validación e interpretación del objeto de 

estudio. Se diseñarán encuestas utilizando métodos cuantitativos y de medición con 

mecanismos estadísticos en obtener resultados confirmando las premisas en lo 

estudiado (Bisquerra et al., 2004; Guerrero y Guerrero, 2000; Pereyra, 2020; Zacarías y 

Supo, 2020). Este procedimiento es transversal debido a que se medirá las 

variables estudiadas de manera simultánea para cada persona (Zacarías & Supo, 2020). 
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Diseño de la Investigación 

   Estudio mediante el cual se diseñará un estudio no experimental en el sentido de 

que no hay manipulación de variables, es transversal en el sentido de que las mediciones 

se realizan en momentos específicos y correlacional en el sentido de que intenta 

encontrar variables relacionados a la planificación estratégica para la calidad de servicio. 

diferencias significativas entre ellos (Arias, 2004). 

Dónde: 

M  = representa la muestra de estudio 

O1  = es la observación de la variable 1: Habilidades blandas 

O2  = es la observación de la variable 2: Gestión de talente humano 

R  = la relación entre variables 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1. James y James (2004) el estudio encaja en que podemos definir las 

habilidades blandas  con un conjunto de atributos y características propias de cada 

persona en sus diferentes formas como la comunicación, el liderazgo, fundamentalmente  

el servicio al cliente, la forma de cómo realizar la resolución de los diversos problemas, 

esencialmente y muy importante  es la contribución a su desarrollo profesional que nos 

permite el trabajo en equipo de todas las personas y así ser exitosos en las 

contrataciones laborales. 

Figura 1. Diseño del estudio correlacional 
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Variable 2. La Gestión del Talento Humano [GTH], mediante dicha función 

promueve la colaboración y participación efectiva de los trabajadores y de todos aquellos 

que actúan en las diversas espacios de una organización o también en una institución y 

así cumplir un logro de todos los objetivos personales y corporativos (Chiavenato, 2009). 

Dicha función promueve la participación y la apoyo efectivo entre los todos los 

empleados y todos los que realizan su actividad laboral  en todas los espacios de dicha 

institución para así alcanzar la finalidades personales y por consiguiente  grupales. En la 

Gestión de talento humano [GTH], (Chiavenato, 2009). 

3.3. Población, muestra y muestreo  

Población 

Podemos mencionar que la población a estudiar se define como una población 

finita o infinita de empleados con diversas características que pueden ser muy comunes, 

en muchos de los casos podemos sacar una muestra cuyos éxitos nos mostrara una 

serie de conclusiones del estudio (Guerrero y Guerrero, 2000; Hernández, 2013; 

Tamayo, 2004). La población es referente a 60 trabajadores en el servicio de una 

institución edil en Tamburco. 

Criterios de inclusión 

Los empleados de una institución pública del distrito de tamburco que acepten 

participar voluntariamente de la investigación, que estén trabajando un tiempo de 6 

meses en las diferentes áreas de dicha institución como son los administrativos y los 

empleados operativos. 

Criterios de exclusión 

Para los criterios de exclusión en la institución pública en el distrito de Tamburco 

de los funcionarios y trabajadores aquellos que no tienen la voluntad de aceptar, 

participar voluntariamente de la investigación que estén trabajando un tiempo de 6 

meses en las diferentes áreas de dicha institución como son los administrativos y los 

empleados operativos. 
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3.4. Muestra 

Baena (2014) afirma lo siguiente el pequeño extracto de u la población representa 

una muestra esto será utilizado la realizar dicho estudio se utilizarán para evaluar las 

formas y características de dicha población estudiada. También podemos definir como 

un subconjunto de integrantes a la muestra de toda una población, estos serán utilizados 

para valorar las variables del estudio en general. Tomando en cuenta una representación 

de 60 trabajadores  de una institución pública. (Arias, 2012; Gómez, 2006; Tamayo, 

2004). 

La cantidad de componentes de dicha muestra que se logró a obtener por 

adecuación, esto debido a los formularios que los enviaron mediate espacios virtuales 

utilizando los correos electrónicos para todos los que laboran en la institución pública 

que cumplan  los puntos de vista de integración (Baena, 2014). 

 

Muestreo  

Podemos decir que el muestreo que se realizó  pues será una simulación con un 

estudio no probabilístico o no aleatorio, puesto que sólo participarán solo los 

trabajadores en este caso de la municipalidad del distrito de Tamburco acepten participar 

en dicho estudio (Arias, 2012; Baena Paz, 2014; Hernández, 2013) 

 

3.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Técnicas 

En el estudio de estas dos variables se utilizará un método que permitirá la 

evaluación de 60 empleados de todas los espacios ya sean como  administrativas y 

operativas de la institución pública. Según (Arias, 2012), las encuestas son una 

herramienta prioritaria para probar las diferentes formas de comportamiento de los 

intereses grupales y personales por cual se tomará decisiones. 

 

 

 



15 

 

Instrumentos 

En cuanto a la herramienta de las variables de las habilidades blandas [HB], 

utilizamos un cuestionario con una serie de preguntas, dicha encuesta se pudo aplicar 

previa autorización de la autoridad local de la institución y el consentimiento del jefe 

personal la duración de este cuestionario es de un lapso de tiempo de 15 minutos 

evaluando a 60 personales que laboran en la municipalidad distrital de Tamburco. En 

donde podemos considerar 5 tipos de respuesta; que son lo siguiente Totalmente de 

acuerdo, de acuerdo,  Indeciso, en desacuerdo, totalmente en desacuerdo, para la 

realización del estudio hemos delimitado la variable en tres niveles donde podamos 

hacer de la siguiente manera los niveles altos significaran la utilización de características 

de las HB. Los mismo diremos de los nivel intermedios que solo  a veces utilizan las 

características de las Hb. Por último mencionamos del nivel bajo que nos indica que no 

utilizan las características de las HB. 

Con respecto a la Herramienta de la Variable de Habilidades Blandas [HB], se 

empleará un cuestionario con consentimiento informado previo durante 

aproximadamente 15 minutos y se evaluará a 60 empleados de una institución pública. 

Se consideran 5 opciones que dan resultado; Muy de acuerdo, De acuerdo, Indeciso, 

En desacuerdo, Muy en desacuerdo, la variable se limita a 3 niveles, donde: Nivel alto 

indica si se debe utilizar las diferentes características de las  HB. Entre, a la vez un nivel 

bajo que probablemente no utilice HB. 

 

3.6. Procedimientos 

Esto dará como resultado la selección y uso fundamental del procedimiento de 

recolección de los datos para cada uno de los variables  que son el mismo que determina 

la metodología aplicable a la población seleccionada, y se seguirán considerando 

necesarias una vez que se hayan completado las evaluaciones la efectividad y por 

consiguiente la confiabilidad. Utilizaremos el consentimiento informado previo, y en caso 

de respuesta afirmativa, el personal que trabaja en la provincia de Lima podría utilizar el 

cuestionario para analizar los datos recopilados utilizando ciertos procedimientos 

estadísticos para obtener conclusiones finales y resultados recomendados. 
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3.7. Método de análisis de datos  

Utilizaremos procedimientos estadísticos como son software estadístico MS 

Excel e IBM-SPSS  procesan las indagaciones recolectadas. En primer lugar, preparar 

la base de datos, descargar las respuestas del cuestionario virtual en formato Excel e 

importarlas al programa informático SPSS para ordenarlas por tipo y determinar el nivel 

de orden. variables y sus dimensiones. Luego realizar un estudio descriptivo usando 

estadística descriptiva elaborando tablas de frecuencia y gráficos estadísticos para 

mostrar los valores de frecuencia absoluta y relativa de las variables que se estudiaran. 

Luego se realizó un análisis estadístico de los hallazgos para confirmar los supuestos 

desarrollados en el diseño de la investigación. En este punto utilizaremos las siguiente 

prueba de  Rho de Spearman no paramétrica así probaremos los supuestos de la 

hipótesis de correlación de las variables utilizando dichos programas estadísticas como 

el  IBM-SPSS. 

3.8. Aspectos éticos  

En la investigación, optaremos la utilización fundamental en los principios 

esenciales en la ética como mayor y verdadero respeto por los valores sociales, evitando 

la divulgación de la identidad de los encuestados, nos ayudaremos a adoptar métodos 

científicos adecuados para el proceso de investigación, que promoverán activamente la 

contribución permanente del personal que labora en dicha institución y donde  usted 

acepta las condiciones de la indagación obtenida y proporcionada será definitivamente 

verdadera  auténtica. Hacer de conocimiento los estándares (nacionales e 

internacionales) utilizaremos para poder hacer la demostración de la importancia de la 

calidad ética del estudio en curso y explicar la utilización  de principales y esenciales 

principios éticos en donde podemos hacer mención de lo siguiente (intereses, seguridad, 

autonomía y justicia) así como  lo que corresponda (Salazar y Abrahantes, 2018). 
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IV. RESULTADOS 

 

Análisis univariado 

 

Tabla 1 Frecuencias de la variable habilidades blandas 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 4 6,7 6,7 6,7 

Medio 37 61,7 61,7 68,3 

Alto 19 31,7 31,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

 

Como se exhibe en la Tabla 1 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 61.7 % manifestó que sus habilidades 

blandas se sitúan en un nivel medio; a su vez, el 31.7 % aseveró que se halla en un 

nivel alto; sin embrago, el 6.7 % manifestó que sus habilidades blandas se sitúan en 

el nivel bajo. Los valores indicados revelan que en un porcentaje acumulado del nivel 

bajo y medio de 68.3 % de los colaboradores sostienen que las habilidades blandas 

requieren acciones de mejoras para alcanzar valores altos, así lo evidencia cada una 

de sus dimensiones que permitieron medir esta variable, entre ellas, las habilidades 

de adaptación, interpersonales, comunicación y ética profesional cuyos valores 

predominantes fueron los niveles medios.  
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Tabla 2 Frecuencias de la dimensión habilidades de adaptación 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Medio 44 73,3 73,3 73,3 

Alto 16 26,7 26,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0 

 

 

 

Como se exhibe en la Tabla 2 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 73.3 % manifestó que sus habilidades 

de adaptación se sitúan en un nivel medio; en tanto, el 26. 7 % aseveró que se 

encuentran en un nivel alto. Los valores indicados revelan la predominancia del nivel 

medio, enfatizando con ello que se requieren acciones de mejoras ligadas a la 

fortaleza, tolerancia y autocontrol en el desarrollo de habilidades de adaptación dentro 

de su ambiente laboral. 
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Tabla 3 Frecuencias de la dimensión habilidades interpersonales 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 10 16,7 16,7 16,7 

Medio 29 48,3 48,3 65,0 

Alto 21 35,0 35,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

 

Como se exhibe en la Tabla 3 de los datos que fueron recabados de la 

encuesta gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una 

institución pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 48.3 % manifestó que sus 

habilidades interpersonales se sitúan en un nivel medio; en tanto, el 35 % aseveró 

que se encuentran en un nivel alto, no obstante el 16.7 % de los participantes 

sostuvieron que sus habilidades interpersonales se sitúan en el nivel bajo. Los valores 

indicados revelan que en un porcentaje acumulado del nivel bajo y medio de 65 % de 

los colaboradores sostienen que sus habilidades interpersonales requieren acciones 

de mejoras ligadas a la orientación a resultados y vocación de servicio en el desarrollo 

de habilidades interpersonales en su entorno donde se desempeña laboralmente.  
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Tabla 4 Frecuencias de la dimensión habilidades de comunicación 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 4 6,7 6,7 6,7 

Medio 36 60,0 60,0 66,7 

Alto 20 33,3 33,3 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

 

Como se exhibe en la Tabla 4 y su concerniente Figura 6, de los datos que fueron 

recabados de la encuesta gestionada a 60 que representa el 100 % de los 

colaboradores de una institución pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 60 % 

manifestó que sus habilidades de comunicación se sitúan en un nivel medio; en tanto, 

el 33.3 % aseveró que se encuentran en un nivel alto, no obstante el 6.7 % de los 

participantes sostuvieron que sus habilidades de comunicación se sitúan en el nivel 

bajo. Los valores indicados revelan que en un porcentaje acumulado del nivel bajo y 

medio de 66.7 % de los colaboradores sostienen que sus habilidades comunicación 

requieren acciones de mejoras ligadas al empleo de los medios de comunicación 

pertinentes, impulso de la participación y sobre el conocimiento sobre la misión, visión 

y los valores institucionales. 
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Tabla 5 Frecuencias de la dimensión habilidades de ética laboral 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 5 8,3 8,3 8,3 

Medio 39 65,0 65,0 73,3 

Alto 16 26,7 26,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

 

Cómo se exhibe en la Tabla 5 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 65 % manifestó que sus habilidades de 

ética laboral se sitúan en un nivel medio; en tanto, el 26.7 % aseveró que se 

encuentran en un nivel alto, no obstante el 8.3 % de los participantes sostuvieron que 

sus habilidades de ética laboral se sitúan en el nivel bajo. Los valores indicados 

revelan que en un porcentaje acumulado del nivel bajo y medio de 73.3 % de los 

colaboradores sostienen que sus habilidades de ética laboral requieren acciones de 

mejoras ligadas al buen desempeño, promoción de un trato justo con cada 

colaborador y potenciamiento de sus valores como personas. 
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Tabla 6 Frecuencias de la variable gestión del talento humano 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 4 6,7 6,7 6,7 

Medio 41 68,3 68,3 75,0 

Alto 15 25,0 25,0 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

Como se exhibe en la Tabla 6 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 68.3 % manifestó que la gestión del 

talento humano se sitúa en un nivel medio; a su vez, el 25 % aseveró que se halla en 

un nivel alto; no obstante, el 6.7 % manifestó que la gestión del talento humano se 

sitúa en el nivel bajo. Los valores indicados revelan que en un porcentaje acumulado 

del nivel bajo y medio de 75 % de los colaboradores sostienen que la gestión del 

talento humano requiere acciones de mejoras para alcanzar valores altos, así lo 

evidencia cada una de sus dimensiones que permitieron medir esta variable, entre 

ellas, la integración, organización y auditoría cuyos valores predominantes fueron los 

niveles medios.  
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Tabla 7 Frecuencias de la dimensión integración 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 2 3,3 3,3 3,3 

Medio 30 50,0 50,0 53,3 

Alto 28 46,7 46,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

 

Como se exhibe en la Tabla 7 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 50 % manifestó que la integración de la 

gestión del talento humano se sitúa en un nivel medio; a su vez, el 46. 67 % aseveró 

que se halla en un nivel alto; no obstante, el 3.33 % manifestó que la integración de 

la gestión del talento humano se sitúa en el nivel bajo. Los valores indicados revelan 

que en un porcentaje acumulado del nivel bajo y medio de 53.3 % de los 

colaboradores sostienen que la integración de la gestión del talento humano requiere 

acciones de mejoras ligadas al reclutamiento de personas y a la selección de personal 

idóneo para el puesto que requiere ser ocupado.  
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Tabla 8  Frecuencias de la dimensión organización 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 2 3,3 3,3 3,3 

Medio 36 60,0 60,0 63,3 

Alto 22 36,7 36,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

Como se exhibe en la Tabla 8 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 60 % manifestó que la organización de 

la gestión del talento humano se sitúa en un nivel medio; a su vez, el 36.7 % aseveró 

que se halla en un nivel alto; no obstante, el 3.3 % manifestó que la organización de 

la gestión del talento humano se sitúa en el nivel bajo. Los valores indicados revelan 

que en un porcentaje acumulado del nivel bajo y medio de 63.3 % de los 

colaboradores sostienen que la organización de la gestión del talento humano 

requiere acciones de mejoras ligadas al diseño de los puestos de trabajo requeridos 

y a la evaluación del desempeño de los colaboradores. 
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Tabla 9 Frecuencias de la dimensión auditoria 

 Frecuencia % % válido % acumulado 

Válido Bajo 14 23,3 23,3 23,3 

Medio 27 45,0 45,0 68,3 

Alto 19 31,7 31,7 100,0 

Total 60 100,0 100,0 
 

 

 

Como se exhibe en la Tabla 9 de los datos que fueron recabados de la encuesta 

gestionada a 60 que representa el 100 % de los colaboradores de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, el 45 % manifestó que la auditoría de la 

gestión del talento humano se sitúa en un nivel medio; a su vez, el 31.7 % aseveró 

que se halla en un nivel alto; no obstante, el 23.3 % manifestó que la auditoría de la 

gestión del talento humano se sitúa en el nivel bajo. Los valores indicados revelan 

que en un porcentaje acumulado del nivel bajo y medio de 68.3 % de los 

colaboradores sostienen que la auditoría de la gestión del talento humano requiere 

acciones de mejoras ligadas al monitoreo y seguimiento de las labores que efectúa 

cada colaborador en su respectivo puesto de trabajo.  
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Análisis bivariado 

Tabla 10. Tabla cruzada entre la variable habilidades blandas en la gestión de talento 
humano 

Gestión del talento humano 

Total Bajo Medio Alto 

Habilidades 
blandas 

Bajo Recuento 0 4 0 4 

% del 
total 

0,0% 6,7% 0,0% 6,7% 

Medio Recuento 3 31 3 37 

% del 
total 

5,0% 51,7% 5,0% 61,7% 

Alto Recuento 1 6 12 19 

% del 
total 

1,7% 10,0% 20,0% 31,7% 

Total Recuento 4 41 15 60 

% del 
total 

6,7% 68,3% 25,0% 100,0% 

Acorde con la Tabla 10 del 100% (60) de los colaboradores encuestados, el 51,7 % 

(31) precisó que cuando las habilidades blandas se sitúan en el nivel medio, entonces

la gestión del talento humano también estará en el nivel medio; en tanto, el 20 % (12) 

indicó que si las habilidades blandas están en un nivel alto, entonces la gestión del 

talento humano también estará en el nivel alto. En otro sentido, el 10 % (6) aseveró 

que si las habilidades blandas alcanzan un nivel alto, entonces la gestión del talento 

humano se situará en el nivel medio; sin embargo, el 6.7 % (4) acotó que si las 

habilidades blandas está en un nivel bajo entonces la gestión del talento humano se 

situará en el nivel medio. 
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Tabla 11 Tabla cruzada entre la variable habilidades blandas en la dimensión de 
integración de la GTH 

 

 

Acorde con la Tabla 11 del 100% (60) de los colaboradores encuestados, el 38.3 % 

(23) precisó que cuando las habilidades blandas se sitúan en el nivel medio, entonces 

la integración de la gestión del talento humano también estará en el nivel medio; en 

tanto, el 25 % (15) señaló que si las habilidades blandas están en un nivel alto, 

entonces la integración de la gestión del talento humano también estará en el nivel 

alto. En otro sentido, el 12 % (20) indicó que si las habilidades blandas están en un 

nivel medio, entonces la integración del gestión del talento humano estará en el nivel 

alto; el 6.7 % (4) acotó que si las habilidades blandas están en un nivel alto entonces 

la integración de la gestión del talento humano se situará en el nivel medio. 

 

 

 

 

 

 

 

Integración 

Total Bajo Medio Alto 

Habilidades 

blandas 

Bajo Recuento 0 3 1 4 

% del total 0,0% 5,0% 1,7% 6,7% 

Medio Recuento 2 23 12 37 

% del total 3,3% 38,3% 20,0% 61,7% 

Alto Recuento 0 4 15 19 

% del total 0,0% 6,7% 25,0% 31,7% 

Total Recuento 2 30 28 60 

% del total 3,3% 50,0% 46,7% 100,0% 
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Tabla 12 Tabla cruzada entre la variable habilidades blandas en la dimensión 
organización de la GTH 

 

Organización 

Total Bajo Medio Alto 

Habilidades 

blandas 

Bajo Recuento 0 4 0 4 

% del 

total 

0,0% 6,7% 0,0% 6,7% 

Medio Recuento 2 26 9 37 

% del 

total 

3,3% 43,3% 15,0% 61,7% 

Alto Recuento 0 6 13 19 

% del 

total 

0,0% 10,0% 21,7% 31,7% 

Total Recuento 2 36 22 60 

% del 

total 

3,3% 60,0% 36,7% 100,0% 

 

 

Acorde con la Tabla 12 del 100% (60) de los colaboradores encuestados, el 43.3 % 

(26) precisó que cuando las habilidades blandas se sitúan en el nivel medio, entonces 

la organización de la gestión del talento humano también estará en el nivel medio; en 

tanto, el 21.7 % (13) señaló que si las habilidades blandas están en un nivel alto, 

entonces la organización de la gestión del talento humano también estará en el nivel 

alto. En otro sentido, el 15 % (9) acotó que si las habilidades blandas están en un 

nivel medio entonces la organización de la gestión del talento humano se situará en 

el nivel alto, el 10 % (6) indicó que si las habilidades blandas están en un nivel alto, 

entonces la organización del gestión del talento humano estará en el nivel medio. 
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Tabla 13 Tabla cruzada entre la variable habilidades blandas en la dimensión Auditoria 
de la GTH 

 

Auditoría 

Total Bajo Medio Alto 

Habilidades 

blandas 

Bajo Recuento 1 3 0 4 

% del 

total 

1,7% 5,0% 0,0% 6,7% 

Medio Recuento 12 18 7 37 

% del 

total 

20,0% 30,0% 11,7% 61,7% 

Alto Recuento 1 6 12 19 

% del 

total 

1,7% 10,0% 20,0% 31,7% 

Total Recuento 14 27 19 60 

% del 

total 

23,3% 45,0% 31,7% 100,0% 

 

Acorde con la Tabla 13 del 100% (60) de los colaboradores encuestados, el 30 % (18) 

precisó que cuando las habilidades blandas se sitúan en el nivel medio, entonces la 

auditoría de la gestión del talento humano también estará en el nivel medio; en tanto, el 

20 % (12) señaló que si las habilidades blandas están en un nivel medio, entonces la 

auditoría de la gestión del talento humano estará en el nivel bajo; no obstante, el 20 % 

(12) acotó que si las habilidades blandas están en un nivel alto entonces la auditoría de 

la gestión del talento humano también se situará en el nivel alto; a su vez, el 11. 7 % (7) 

indicó que si las habilidades blandas están en un nivel medio, entonces la auditoría de la 

gestión del talento humano estará en el nivel alto y el 10 % (6) señaló que si las 

habilidades blandas están en un nivel alto, entonces la auditoría gestión del talento 

humano se ubicará en el nivel medio.   
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Análisis inferencial 

Con el propósito de constatar los supuestos planteados al inicio de esta indagación, fue 

necesario emplear la prueba estadística Rho de Spearman, la cual pertenece al grupo 

no paramétrico, debido a que las variables estuvieron en escala ordinal.  

Prueba de hipótesis 

Para verificar los supuestos fue pertinente determinar estos criterios: regla de decisión y 

el coeficiente de correlación, siendo estos datos esenciales para poder efectuar el 

análisis inferencial de las hipótesis de investigación a nivel general y específico.  

Regla de decisión 

Si el valor p conseguido es <=0.05 se debe negar la hipótesis de nulidad (H0) y por ende 

la hipótesis alternativa (H1) debe ser aceptada. 

Si el valor p conseguido es >0.05 se debe consentir la hipótesis de nulidad (H0) y por 

ende la hipótesis alternativa (H1) debe ser negada. 

Tabla 14 Valores de correlación 

 

Valor de (r) Correlación 

-1.00 Perfecta y negativa 
-0.90 Muy fuerte y negativa 
-0.75 Considerable y negativa 
-0.50 Media y negativa 
-0.25 Débil y negativa 
-0.10 Muy débil y negativa 
0.00 No existe correlación 
0.10 Muy débil y positiva 
0.25 Débil y positiva 
0.50 Media y positiva 
0.75 Considerable y positiva 
0.90 Muy fuerte y positiva 
1.00 Perfecta y positiva 

Nota. De Metodología de la investigación: Las rutas cuantitativas, cualitativas y 

mixta (p. 346), por R. Hernández-Sampieri y C. Mendoza, 2018, McGRAW-HILL 

(https://bit.ly/3ubaZLy) 
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Contrastación de hipótesis general 

Tabla 15 Correlación entre la variable habilidades blandas en la gestión del talento 
humano 

Habilidades 

blandas 

Spearman (Rho) Gestión del 

talento humano 

Coeficiente ,501** 

Significancia. (bilateral) ,000 

N 60 

**. Existe correlación significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Como se exhibe en la Tabla 15 se empleó el coeficiente de asociación Spearman 

(Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 0.000 valor que es 

inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la hipótesis de nulidad 

y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el coeficiente alcanzado 

fue 0.501, valor que acorde a la Tabla 14, indicó que se da una correlación positiva 

media, esto quiere decir, que la relación se da de forma proporcional, mientras más 

grande sea el nivel de habilidades blandas más grande será la gestión del talento 

humano. Por tal motivo, se corroboró que las habilidades blandas se relacionan de 

modo significativo con la gestión del talento humano del personal de una institución 

pública en el distrito de Tamburco-Apurímac, 2022.  



32 

Contrastación de hipótesis específica 1 

Tabla 16 Correlación entre la variable habilidades blandas en la dimensión integración 
de la gestión del talento humano 

Habilidades blandas 

Rho de Spearman Integración Coeficiente de correlación ,423** 

Sig. (bilateral) ,001 

N 60 

**. Existe correlación significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Como se exhibe en la Tabla 16 se empleó el coeficiente de asociación Spearman 

(Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 0.000 valor que es 

inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la hipótesis de nulidad 

y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el coeficiente alcanzado 

fue 0.423, valor que acorde a la Tabla 16, indicó que se da una correlación positiva 

débil; esto quiere decir, que la relación se da de forma proporcional, mientras más 

grande sea el nivel de habilidades blandas más grande será la integración de la 

gestión del talento humano. Por tal motivo, se corroboró que las habilidades 

blandas se relacionan significativamente con la dimensión integración en la gestión 

del talento humano del personal de una institución pública en el distrito Tamburco-

Apurímac, 2022. 
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Contrastación de hipótesis específica 2 

 

Tabla 17 Correlación entre la variable habilidades blandas en la dimensión 
organización de la gestión del talento humano 

 

Habilidades 

blandas 

Spearman (Rho) Organización Coeficiente ,458** 

Significancia. (bilateral) ,000 

N 60 

**. Existe correlación significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 

Como se exhibe en la Tabla 17 se empleó el coeficiente de asociación 

Spearman (Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 0.000 

valor que es inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la 

hipótesis de nulidad y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el 

coeficiente alcanzado fue 0.458, valor que acorde a la Tabla 17, indicó que se da 

una correlación positiva débil; esto quiere decir, que la relación se da de forma 

proporcional, mientras más grande sea el nivel de habilidades blandas más grande 

será la organización de la gestión del talento humano. Por tal motivo, se corroboró 

que las habilidades blandas se relacionan de modo significativo con la dimensión 

organización en la gestión del talento humano del personal de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, 2022. 
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Contrastación de hipótesis específica 3 

Tabla 18 Correlación entre la variable habilidades blandas en la dimensión auditoría de 
la gestión del talento humano 

Habilidades blandas 

Spearman (Rho) Auditoría Coeficiente ,450** 

Significancia. (bilateral) ,000 

N 60 

**. Existe correlación significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Como se exhibe en la Tabla 18 se empleó el coeficiente de asociación 

Spearman (Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 0.000 

valor que es inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la 

hipótesis de nulidad y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el 

coeficiente alcanzado fue 0.450, valor que acorde a la Tabla 18, indicó que se da 

una correlación positiva débil; esto quiere decir, que la relación se da de forma 

proporcional, mientras más grande sea el nivel de habilidades blandas más grande 

será la auditoría de la gestión del talento humano. Por tal motivo, se corroboró que 

las habilidades blandas se relacionan de modo significativo con la dimensión 

auditoría en la gestión del talento humano del personal de una institución pública 

en el distrito Tamburco-Apurímac, 2022. 
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V. DISCUSIÓN

Podemos indicar que el propósito del desarrollo del estudio realizado tuvo como 

finalidad  de observar la relación de las habilidades blandas en la gestión de talento 

humano aquí estamos hablando de todos los que laboran en la institución, como son los 

trabajadores administrativos y también los que trabajadores operativos que el uso del 

soft skills en los diferentes lugares que encuentra  la Distribuidora de medicamentos 

Ahorrofarma S.R.L. también se logró verificar mediante un análisis de pruebas los niveles 

de clima laboral que se pueda vivir dentro de la empresa en mención, la organización es 

muy importante para poder desarrollarse de la mejor manera, armoniosa, con empatía, 

esto para evitar los problemas que se pueda de ambas partes. Durante la investigación 

se encontraron con diferentes limitaciones cuando se recogieron las encuestas 

encontrado así de muchos trabajadores la negativa de llenar los instrumentos de 

medición, y en  muchos de los caso por el factor  tiempo que no pudieron desarrollar las 

encuestas.  

En tal sentido, tenían que salir para hacer trabajos de campo en las instituciones de 

los distintos distritos. Debido a ello, se reprogramó una cita en otra fecha donde así se 

logró obtener la información necesaria para poder realizar el trabajo de investigación. 

De las teorías científicas, sobre ambas  variables Daniel Goleman indica de las 

habilidades blandas y lo interpreta como las capacidades que tiene el que labora en la 

institución, para comunicarse el trabajador debe de tener  conocimiento de las 

actividades que se realiza en el trabajo a este proceso Goleman lo llamo la forma de 

interrelacionarse entre los trabajadores. Para ello los trabajadores tienen la finalidad de 

cumplir  con el objetivo, para esto todos deberían estar motivado y así realizar  sus 

trabajos adecuadamente, para  ello estas acciones deberían de repercutir  en los demás 

integrantes para tener  un clima  laboral adecuado y que todos los que laboraran sean 

personas amables. Por ende lo que corresponde  a la gestión del talento humano de 

Rensis Likert indica que las conductas y las emociones son asumidas por los 

trabajadores es  va a depender  mucho del comportamiento en relación a las habilidades 

blandas y de acuerdo a las condiciones del trabajo. Por lo tanto ambas variables se 

relacionan directamente por lo tanto indicaremos su finalidad es que la institución 
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desarrolle parámetros establecidos cada entidad. Podemos derivar los resultados 

obtenidos en el desarrollo del estudio de las variables, dimensiones, e indicadores. Por 

los tanto las pruebas procesadas de los dos variables, las solft skills generaran 

conocimientos significativos en las actividades de los trabajadores. Por ende tendremos 

y lograremos una buena gestión de talento humano esto mejorara un adecuado clima 

laboral así mismo obtenemos mejores resultados. Pero las instituciones tienen la 

necesidad de realizar retroalimentación o fortalecimientos de las sotf skills ya sea de los 

trabajadores administrativos o personal de confianza y los trabajadores operativos de 

campo ello potenciara las aptitudes de los trabajadores y que se adapten de la mejor 

manera en sus áreas, así  identificándose plenamente con la institución. Y de esa forma 

se estaría realizando el reclutamiento de nuevos integrantes de igual manera se debe de 

fortalecer capacitándolos para que ellos también sean elementos fundamentales y 

competitivos, esto  será beneficioso para la institución en su productividad  satisfaciendo 

así al público objetivo Elola (2017) 

De acuerdo a la investigación en una institución todas los trabajadores que tienen 

vínculo con la institución están constantemente en medio de diversos problemas 

laborales o de desempeño, y estos diferentes tipos de problemas  es común en las 

entidades o instituciones, es ahí donde cobra relevancia necesaria y en los contextos 

administrativos agarra importancia las habilidades blandas en la institución en el meollo 

de la institución donde los trabajadores operativos y administrativos mantienen una 

relación interpersonal de la manera diaria Aramendi (2014). 

Los valores que se exhiben en la tabla Tabla 15 se empleó el coeficiente de 

asociación Spearman (Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 

0.000 valor que es inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la 

hipótesis de nulidad y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el 

coeficiente alcanzado fue 0.501, valor que acorde a la Tabla 15, indicó que se da una 

correlación positiva media, esto quiere decir, que la relación se da de forma proporcional, 

mientras más grande sea el nivel de habilidades blandas más grande será la gestión del 

talento humano. Por tal motivo, se corroboró que las habilidades blandas se relacionan 



37 

de modo significativo con la gestión del talento humano del personal de una institución 

pública en el distrito Tamburco-Apurímac, 2022.  

Así podemos mencionar lo que se obtuvo en la investigación de  Caicedo (2019) 

determino que las habilidades blandas fortalecen significativamente la gestión de talento 

humano de igual forma Pérez y Soto-Ortigoza (2021) logrando relacionar el uso de 

plataformas virtuales, la necesidad de la capacitación masiva en habilidades blandas y 

el contexto epistemológico que estimula los saberes en un ambiente de confinamiento y 

reorganización empresarial.  

Así mismo dicha correlación se apoya en el estudio realizado (Prieto ,2013), en su 

argumento titulado. “Gestión del talento humano como estrategia fundamental” esto se 

afirma que en la actualidad lo que mayormente se mide es el talento. El gestor de todas 

las ideas más relevantes es el denominado talento humano en el desarrollo de la 

institución, alcanzando niveles significativos  entre uno y otra institución. de tal manera, 

la competencia de una institución, se da por la priorización de esta variable. En la mayor 

parte las instituciones seleccionan personal con aptitudes y con el mejor talento. 

Tomando como base fundamentas a las personas que son capaces de realizar la mejora 

continua en la institución teniendo así la creación de las mejores estrategias que tengan 

la finalidad de enfrentar a los competidores. 

Los valores obtenidos que se verifica en la tabla Tabla 16 se empleó el coeficiente de 

asociación Spearman (Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 

0.000 valor que es inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la 

hipótesis de nulidad y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el 

coeficiente alcanzado fue 0.423, valor que acorde a la Tabla 16, indicó que se da una 

correlación positiva débil; esto quiere decir, que la relación se da de forma proporcional, 

mientras más grande sea el nivel de habilidades blandas más grande será la integración 

de la gestión del talento humano. Por tal motivo, se corroboró que las habilidades blandas 

se relacionan significativamente con la dimensión integración en la gestión del talento 

humano del personal de una institución pública en el distrito Tamburco-Apurímac, 2022. 

De tal manera se demuestra con lo obtenido por Clavijo (2020) en Loja Ecuador, divulgó 
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su artículo, cuyo objetivo ha sido detectar las debilidades del perfil del servidor público 

determino un nivel de correlación positiva débil. 

Los valores que se muestran en la tabla 17 se empleó el coeficiente de asociación 

Spearman (Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 0.000 valor 

que es inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la hipótesis de 

nulidad y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el coeficiente 

alcanzado fue 0.458, valor que acorde a la Tabla 17, indicó que se da una correlación 

positiva débil; esto quiere decir, que la relación se da de forma proporcional, mientras 

más grande sea el nivel de habilidades blandas más grande será la organización de la 

gestión del talento humano. Por tal motivo, se corroboró que las habilidades blandas se 

relacionan de modo significativo con la dimensión organización en la gestión del talento 

humano del personal de una institución pública en el distrito Tamburco-Apurímac, 2022. 

Diaz (2019) obtuvo una relación significativa entre habilidades blandas con gestión 

de talento humano. De igual forma lo corrobora en los estudios de (Bayona y Madorrán 

1999) en la cual se afirma que los compromisos de la organización, dentro de la dirección 

de recursos humanos es una herramienta fundamental esto implica verificar la lealtad y 

su vínculo de los trabajadores en la institución, la probabilidad de crear y sostener viene 

de la casualidad, todos los trabajadores que tengan un conjunto de capacidades que los 

que tienes dichas cualidades logran conseguir ciertas ventajas sostenibles. El estudio 

también tomo ciertos criterios del compromiso organizacional que son mecanismos 

prioritarios que posee la dirección de recursos humanos es así con el vínculo de la 

institución se puede evaluar la lealtad con la organización de parte de los trabajadores.  

El principal estudio de la organización son los individuos los que integran 

frecuentemente afrontan una serie de problemas, y los problemas siempre estarán 

presentes y hace algo en común, frente a ello las habilidades blandas han podido lograr 

y/o adquirir Dentro de una organización o institución educativa las personas que la 

confirman se enfrentan de manera frecuente a diversas problemáticas, por lo que la 

presencia de problemas se hace común. Ante aquello, las habilidades blandas han 

logrado adquirir una pertinencia necesaria para ellos los méritos contextualizados en la 
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parte administrativa, fundamentalmente en el interior de la institución donde el personal 

mantiene una relación interpersonal de manera diaria  Aramendi (2014). 

De tal manera en el estudio, el resultado es oportuno con la presentación de García 

(2017), en el estudio ha llegado y señala lo siguiente, probar mediante su estudio que la 

organización se relaciona positivamente en el crecimiento de dicha institución (Sig.  <  

0.05;  Rho  =  0.491). de tal modo con  el descubrimiento encontrado, la organización de 

la institución  contribuye en desarrollar claves estratégicos con la organización de una 

institución. El autor pone en descubierto que es fundamental la organización dentro de 

una institución esto conlleva a agrupar a un conjunto de trabajadores  que tienen vínculo 

laboral con la institución esto significa organización.  

Para la dimensión de organización indica López (2019), es una fase que forma parte 

del proceso administrativo. La institución hace la facilitación de herramientas para así 

tenga un funcionamiento adecuado y optimo, podemos mencionar también, la 

organización es primordial para probar analizaremos a nivel material donde sus conjunto 

de elementos que componen como a los niveles sociales. En esta fase nos permite 

organizar las diferentes acciones para llevar a desarrollar lo que se planifico.  Para lo 

cual dispondremos los materiales y recursos necesarios para el funcionamiento optimo 

y adecuado de la institución, la organización nos ayudara  a disponer relaciones a todos 

los miembros según las actividades y funciones que cumplen los trabajadores. Esto 

implica cumplir los deberes establecidos  en la institución y todos los derechos de los 

individuos que laboran en la institución. 

Por último podemos observar en la tabla 18 se empleó el coeficiente de asociación 

Spearman (Rho), del cual se consiguió un puntaje significativo bilateral de 0.000 valor 

que es inferior al error asumido de 0.05, esto favoreció el rechazo de la hipótesis de 

nulidad y por ende se consintió la hipótesis alternativa. En paralelo, el coeficiente 

alcanzado fue 0.450, valor que acorde a la Tabla 18, indicó que se da una correlación 

positiva débil; esto quiere decir, que la relación se da de forma proporcional, mientras 

más grande sea el nivel de habilidades blandas más grande será la auditoría de la gestión 

del talento humano. Por tal motivo, se corroboró que las habilidades blandas se 
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relacionan de modo significativo con la dimensión auditoría en la gestión del talento 

humano del personal de una institución pública en el distrito Tamburco-Apurímac, 2022. 

Esto podemos corroborar con la investigación de Serrano (2021) logro crear una 

transformación humana que potencie capacidades blandas que mejoren las 

interrelaciones y el funcionamiento gremial esto indica que la dimensión de auditoria es 

fundamental en el funcionamiento de una entidad pública. 

  Para ello en su estudio Acevedo, et al (2017) confirmo las constataciones de la 

existencia afirman que se constató que existe la participación de los trabajadores en 

centro de labores esto es fundamental y que afecta positivamente en el desarrollo y 

esencialmente el logro de todos los objetivos trazados en la misión y visión de la 

institución, para ello también es muy necesario hablar de la auditoria porque siempre las 

entidades deben estar auditados ya sea con una auditoría interna y/o externa para poder 

ver la parte contable si los estados financieros cuadran o no en los resultados obtenidos, 

la auditoria también es la verificación del patrimonio de las instituciones.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



41 

 

VI. CONCLUSIONES 

 

1. La relación de entre la las habilidades blandas en la gestión de talento humano 

del personal de una institución pública, es significativa de correlación positiva 

media así mismo se comprobó que ambas variables se ubican en un nivel medio 

positivo, en conclusión podemos mencionar que cuando existe habilidades 

blandas en el personal será menor la gestión de talento humano en la institución. 

 

2. La relación entre la dimensión de integración en la gestión de talento humano  es 

significativa de correlación positiva débil, evidenciando que las habilidades 

blandas se dan proporcionalmente en la gestión de talento humano. 

 

3. La relación entre la organización en la gestión de talento humano en la institución, 

existe una correlación positiva débil, esto quiere decir las habilidades blandas se 

da proporcionalmente en la gestión de talento humano. 

 

4. La relación entre la dimensión  auditoria con la gestión de talento humano en la 

institución, existe una correlación positiva débil, esto nos indica que las 

habilidades blandas se dan proporcionalmente en la gestión de talento humano. 

 

5. De igual forma las dimensiones de habilidades blandas como son la adaptación, 

interpersonales, comunicación y ética laboral, en estudio realizado podemos 

mencionar que todo depende del talento humano, mientras que el talento humano 

este en un nivel alto, también las habilidades blandas estarán en un nivel alto. 
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VII. RECOMENDACIONES

1. El estudio se desarrolló en una institución pública, se recomienda que la autoridad

local debe de implementar un plan para evaluar periódicamente al personal en las

aptitudes personales de cada colaborador que esto evidenciara en la eficiencia y

productividad de la institución.

2. La autoridad local mediante la oficina de recursos humanos debería implementar

talleres de motivación y desarrollo de sus capacidades de cada personal de la

institución pública, para lograr que cada personal explote sus habilidades en el

desarrollo de sus labores diarias.

3. La oficina de recursos humanos debe de fortalecer mediante planes y

mecanismos para que cada jefatura realice una evaluación de cada uno de sus

personales para así determinar las debilidades de cada uno de ellos y fortalecer

dichas debilidades.

4. La oficina de recursos humanos debería de realizar capacitaciones periódicas a

todo el personal y motivarlos con premios para que así el personal desarrolle

adecuadamente sus cualidades y aptitudes personales así lograr la mejora

continua en la institución.
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Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Habilidades blandas en la gestión del talento humano en el personal de una institución edil en Tamburco, 2022 

Problemas Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general: Variable 1/Independiente:  Habilidades Blandas 

¿Cuál es la relación de las 
habilidades blandas en la 
gestión del talento humano 
en el personal del personal 
de una institución pública en 
el distrito Tamburco-
Apurímac, 2022? 

Determinar la relación de las 
habilidades blandas en la 
gestión del talento humano 
en el personal del personal 
de una institución pública en 
el distrito Tamburco-
Apurímac, 2022 

Las habilidades blandas se 
relacionan significativamente 
con la gestión del talento 
humano del personal de una 
institución pública en el distrito 
de Tamburco-Apurímac, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

H. Adaptación

Fortaleza 

1, 2, 3, 4 
y 5 1 totalmente 

en 
desacuerdo 

2 en 
desacuerdo 

3 indiferente 

4 de acuerdo 

5 totalmente de
acuerdo 

Bajo 

Medio 

Alto 

1-33

Tolerancia 

Autocontrol 

H. 
Interpersonales 

Orientación a 
resultados 6, 7, 8, 9, 

10 Vocación de servicio 

34-67

H. 
Comunicación 

Conocimiento de la 
misión, visión y 
valores. 

11, 12, 
13 y  14 

Uso de medios de 
comunicación 
adecuados. 

67-
100 

Participación. 

H. Ética laboral

Valores 

15,16, 
17 y 18 

Buen desempeño 

Justo 

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Variable 2/Dependiente:   Gestión del Talento humano 

1. ¿Cuál es la relación de las
habilidades blandas en la
integración en la gestión del
talento humano del personal
de una institución pública en
el distrito Tamburco-
Apurímac, 2022?

1. Determinar la relación de
las habilidades blandas en la
dimensión integración en la
gestión del talento humano
del personal de una
institución pública en el
distrito Tamburco-Apurímac,
2022

1 las habilidades blandas se 
relacionan significativamente 
con la dimensión integración en 
la gestión del talento humano del 
personal de una institución 
pública en el distrito de 
Tamburco-Apurímac, 2022. 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 

valores 
Niveles o 
rangos 

Integración 

Reclutamiento de 
personas 

1,2,3 

1 totalmente 
en 
desacuerdo 

2 en 
desacuerdo 

 bajo 

(34-48) 
Selección de 
personal idóneo 

Organización 

Diseño de puestos 
4,5,6,7,8,

9 

5 
totalmente
de  

  

ANEXOS



 
 

2. ¿Cuál es la relación de las 
habilidades blandas de la 
organización en la gestión 
del talento humano del 
personal de una institución 
pública en el distrito 
Tamburco-Apurímac, 2022? 

2.  Determinar la relación de 
las habilidades blandas en la 
dimensión organización en la 
gestión del talento humano 
del personal de una 
institución pública en el 
distrito Tamburco-Apurímac, 
2022 

2 las habilidades blandas se 
relacionan significativamente 
con la dimensión organización en 
la gestión del talento humano del 
personal de una institución 
pública en el distrito de 
Tamburco-Apurímac, 2022. 

 
3 indiferente 

 
4. De 

acuerdo 
 
5. totalmente de    
acuerdo 

medio 
 
 

acuerdo 
 

(17-33) 
 
 
 

(0-16) 

Evaluación del 
desempeño 

 

3. ¿Cuál es la relación de las 
habilidades blandas de  
auditoria en la gestión del 
talento humano del personal 
de una institución pública en 
el distrito de Tamburco-
Apurímac, 2022? 

3. Determinar la relación de 
las habilidades blandas en la 
dimensión auditoria en la 
gestión del talento humano 
del personal de una 
institución pública en el 
distrito de Tamburco-
Apurímac, 2022 

3. Las habilidades blandas se 
relacionan significativamente 
con la dimensión auditoría en la  
gestión del talento humano del 
personal de una institución 
pública en el distrito de 
Tamburco-Apurímac, 2022. 

  
 

alto 
 

Auditoria 
 10.11 y 

12 

   

Seguimiento    

    

Diseño de investigación: Población y Muestra: Técnicas e instrumentos: Método de análisis de datos  

Enfoque: Cuantitativo Población:  Técnicas: Encuesta   

Tipo: Básica 
 
Muestra: 60 colaboradores 

Instrumentos:  Cuestionario Inferencial, Prueba Rho de Spearman 

Método: Correlacional      

Diseño:  No experimental, transversal       



 

Anexo 2. Matriz operacionalización de la variable 01 Habilidades blandas. 

Variables de 

estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensión Indicadores 

Escala de 

medición 

Variable 1:  

Habilidades 

Blandas 

James y 

James (2004) 

concuerdan en 

que las 

“habilidades 

blandas”  son 

un conjunto de 

cualidades 

personales 

como: 

comunicación, 

liderazgo, 

servicio al 

cliente, 

resolución de 

problemas, 

trabajo en 

equipo, que 

permiten a los 

individuos tener 

éxito en el 

mercado laboral 

y promover su 

carrera. 

Se elaborará 20 

preguntas que 

tenga relación 

con las 

dimensiones de: 

adaptación, de 

habilidades 

interpersonales, 

de comunicación 

y ética laboral. 

Habilidades de 

Adaptación 

Fortaleza, 

Ordinal 

Tolerancia y 

Autocontrol 

Habilidades 

Interpersonales 

Orientación a 

resultados 

Vocación de 

servicio 

 

Habilidades de 

Comunicación 

Conocimiento 

de la misión, 

visión y valores. 

Uso de medios 

de 

comunicación 

adecuados. 

Participación. 

 

Habilidades de 

Ética laboral 

Valores 

Buen 

desempeño 

Justo 

       

Anexo 3. Instrumento de recolección de datos de la variable 01 habilidades blandas. 

Estimado(a), se agradece su disposición para la participación de este 

cuestionario, el cual tiene un objetivo exclusivamente académico, es anónimo, 

y describe aspectos relacionados con las habilidades blandas, por favor 

sírvase indicar la frecuencia de acción de su organización, marcando con una 

equis “X”, considerando la siguiente escala para cada enunciado: 

5. Totalmente de acuerdo, 4. De acuerdo, 3. Indeciso, 2. En desacuerdo, 1. 

Totalmente en desacuerdo. 



 

N° 

Ítem 

Enunciado VALORACIÓN 
 

5 
 

4 3 2 1 

 Dimensión 1: Habilidades de adaptación      

1. En la mayoría de las veces cada trabajador se vale de sí       

mismo en su entorno laboral 

     

2. Cuando un trabajador es nuevo se adapta rápidamente a su  

ambiente laboral 

     

3. Una de las características de los trabajadores es que 

saben       escuchar a los demás es decir son tolerantes 

     

4. Las reacciones de los trabajadores es que respetan las  

opiniones de los demás integrantes del entorno laboral 

     

5 Los trabajadores se someten periódicamente a ejercicios de  

autocontrol a través del tratamiento psicológico 

     

 Dimensión 2: Habilidades interpersonales      
6. Cada colaborar administrativo, trabaja teniendo como base 

a la meta institucional 

     

7. La mayoría de los trabajadores conocen y  practican el 

mapa de procesos 

     

8. Los trabajadores están en capacitación sobre la optimización 

continua 

     

9. Cuando el momento es oportuno, los trabajadores realizan la 

transferencia de aprendizaje. 

     

10. Todos los trabajadores poseen vocación de servicio, por que 

ayudan a sus demás colegas a mejorar su desempeño  laboral. 

     

 Dimensión 3: Comunicación      

11. Los trabajadores se caracterizan porque trabajan de acuerdo a 

la misión, visión y valores de la  institución. 

     

12. Los trabajadores administrativos se caracterizan porque 

poseen capacidad de síntesis al redactar un documento. 

     

13. Todos los trabajadores tienen capacidades de redacción 

clara y concisa, es decir entendible. 

     

14 Saben comunicar utilizando la inteligencia emocional 

para transmitir los mensajes de manera asertiva y clara. 

     

 Dimensión 4: Ética laboral      

15. Cada uno de los trabajadores son leales y fieles  a la institución      

16. Los trabajadores administrativos practican el deber de respetar 

los derechos de las demás personas 

     

17. Los trabajadores conocen sobre acciones éticas y  es por ello 

que tratan a todos los seres humanos por igual. 

     

18 Los trabajadores saben que la base del razonamiento ético es 
el respeto y la compasión por todos los demás, especialmente 
los vulnerables, son requisitos fundamentales que se tienen 
que cumplir. 

     

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 4. Operacionalización de  variable 02  gestión de talento humano  

Dimensión 1: Integración 

Dimensión 2: Organización 

Dimensión 3: Auditoria 

 

Variable 
Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 

Dimension

es 
Indicadores 

Escala 

de 

medición 

Gestión 

Del 

Talento 

Humano 

Es la función 

que facilita a 

los 

trabajadores y 

a toda la gente 

que labora en 

las diversas 

áreas de la 

organización 

su 

participación y 

cooperación 

eficaz, a fin de 

lograr objetivos 

personales y 

los de la 

empresa 

(Chiavenato, 

2009). 

La variable 

Gestión del 

talento 

humano será 

medida a 

través de un 

cuestionario, 

considerando 

las tres 

dimensiones 

planteadas por 

Chiavenato 

(2009) y 

utilizando una 

escala tipo 

Likert para 

conocer su 

relación 

Integració

n 

Reclutamiento 

de personas 

ordinal 

Selección de 

personal 

idóneo 

 

 

Organizaci

ón 

Diseño de 

puestos 

 Evaluación del 

desempeño 

Auditoria 
Monitoreo 

Seguimiento 

 

 

 

 

 



 

Anexo 5. Instrumento de recolección de datos de la variable 02 gestión de talento 
humano. 

Estimado(a), se agradece su disposición para la participación de este cuestionario, el 

cual tiene un objetivo exclusivamente académico, es anónimo, y describe aspectos 

relacionados con la gestión del talento humano, por favor sírvase indicar la frecuencia 

de acción de su organización, marcando con una equis “X”, considerando la siguiente 

escala para cada enunciado: 

5. Totalmente de acuerdo, 4. De acuerdo, 3. Indeciso, 2. En desacuerdo 

1. Totalmente en desacuerdo 

 
N° 

Ítem 
Enunciado  

VALORACIÓN 
5 
 

4 3 2 1 

 Dimensión 1: Integración      

1. Me brindaron una adecuada información sobre el rol y el 

trabajo en sí de la vacante, ventajas de la institución 

     

2. Se me mantuvo informado acerca de mi posición como 

candidato después de presentar mi currículo. 

     

3. Las personas que fueron seleccionadas, reciben de parte 

de la institución edil una explicación de los planes de 

emergencia, plan estratégico, normas, entre otros. 

     

 Dimensión 2: Organización      

4. Considera que a la institución le será más fácil atraer buenos 

reclutas que a otras entidades  

     

5 El número de áreas y procesos existentes, son suficientes para 

dirigir toda la institución. 

     

6. Le informaron de sus deberes, responsabilidades y 

actividades que debe realizar diariamente. 

     

7. Recibe información sobre las metas fijadas y el progreso 

de las mismas para tu puesto o área laboral. 

     

8. Existe retroalimentación entre trabajadores y las líneas 

directas de autoridad 

     

9. La institución se preocupa por tu desarrollo personal - 

profesional 

     

 Dimensión 3: Auditoria      

10

. 

Has recibido información sobre la estrategia de monitoreo que 

ejecuta la organización ante las tareas que realizas 

     

11

. 

Luego del monitoreo se hacen diálogos sobre tus fortalezas y 

de lo que debes mejorar en tus tareas. 

     

 
12 

 Se Brinda acompañamiento en la ejecución de las tareas o 

actividades    asignadas 

     

 

 

 



 

Anexo 6. Certificado de validación de instrumentos por experto 01 de la variable 
HB. 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 1 Relevancia 2 Claridad 3 Sugerencia
s 

 Dimensión 1: Adaptación Si No Si No Si No  

1 En la mayoría de las veces cada 
trabajador se vale de sí       mismo en 
su entorno laboral 

X  X  X   

2 Cuando un trabajador es nuevo se 
adapta rápidamente a su  ambiente 
laboral 

X  X  X   

3 Una de las características de los 
trabajadores es que saben       
escuchar a los demás es decir son 
tolerantes 

X  X  X   

4 Las reacciones de los trabajadores es 
que respetan las  opiniones de los 
demás integrantes del entorno laboral 

X  X  X   

5 Los trabajadores se someten 
periódicamente a ejercicios de  
autocontrol a través del tratamiento 
psicológico 

X  X  X   

 Dimensión 2: Interpersonales Si No Si No Si No  

6 Cada colaborar administrativo, trabaja 
teniendo como base a la meta 
institucional 

X  X  X   

7 La mayoría de los trabajadores 
conocen y  practican el mapa de 
procesos 

X  X  X   

8 Los trabajadores están en 
capacitación sobre la optimización 
continua 

X  X  X   

9 Cuando el momento es oportuno, los 
trabajadores realizan la transferencia 
de aprendizaje. 

X  X  X   

10 Todos los trabajadores poseen 
vocación de servicio, por que ayudan 
a sus demás colegas a mejorar su 
desempeño                laboral. 

X  X  X   

 Dimensión 3: Comunicación Si No Si No Si No  

11 Los trabajadores se caracterizan 
porque trabajan de acuerdo a la 
misión, visión y valores de la 
Universidad. 
 

X  X  X   

12 Los trabajadores administrativos se 
caracterizan porque poseen  
capacidad de síntesis al redactar un 
documento. 

X  X  X   

13 Todos los trabajadores tienen 
capacidades de  redacción clara y 
concisa, es decir entendible. 
 

X  X  X   

14 Saben comunicar utilizando la 
inteligencia emocional para  transmitir 
los mensajes de manera asertiva y 
clara. 
 

X  X  X   



 

 Dimensión 4: Ética laboral Si No Si No Si No  

15 Cada uno de los trabajadores son 
leales y fieles  a la institución 

X  X  X   

16 Los trabajadores administrativos 
practican el deber de respetar los 
derechos de las demás personas 

X  X  X   

17 Los trabajadores conocen sobre 
acciones éticas y  es por ello que 
tratan a todos los seres humanos por 
igual. 

X  X  X   

18 Los trabajadores saben que la base 
del razonamiento ético es el respeto y 
la compasión por todos los demás, 
especialmente los vulnerables, son 
requisitos fundamentales que se 
tienen que cumplir. 

X  X  X   

Observaciones:  

   HAY SUFICIENCIA 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [    X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           

No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador  Dr/M.Sc: Dr. ANDERSON NÚÑEZ FERNÁNDEZ  DNI: 

43478034 

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTIÓN PÚBLICA Y GOBERNABILIDAD 
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DR/M.Sc: Dr. ANDERSON NÚÑEZ 

FERNÁNDEZ   
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 Abancay, 30 de setiembre del 202

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  



 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 1 Relevancia 
2 

Claridad 3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Integración Si No Si No Si No  

1 Me brindaron una adecuada 
información sobre el rol y el trabajo 
en sí de la vacante, ventajas de la 
institución 

X  X  X   

2 Se me mantuvo informado acerca 
de mi posición como candidato 
después de presentar mi currículo. 

X  X  X   

3 Las personas que fueron 
seleccionadas, reciben de parte de 
la institución edil una explicación 
de los planes de emergencia, plan 
estratégico, normas, entre otros. 

X  X  X   

 Dimensión 2: Organización  No Si No Si No  

4 Considera que a la organización le 
será más fácil atraer buenos 
reclutas que a otras entidades  

X  X  X   

5 El número de áreas y procesos 
existentes, son suficientes para 
dirigir toda la institución 

X  X  X   

6 Le informaron de sus deberes, 
responsabilidades y actividades 
que debe realizar diariamente. 

X  X  X   

7 Recibe información sobre las 
metas fijadas y el progreso de las 
mismas para tu puesto o área. 

X  X  X   

8 Existe retroalimentación entre 
trabajadores y las líneas directas 
de autoridad 

X  X  X   

9 La institución se preocupa por tu 
desarrollo personal - profesional 

X  X  X   

 Dimensión 3: Auditoria Si No Si No Si No  

10 Has recibido información sobre la 
estrategia de monitoreo que 
ejecuta la organización ante las 
tareas que realizas 

X  X  X   

11 Luego del monitoreo se hacen 
diálogos sobre tus fortalezas y de 
lo que debes mejorar en tus tareas. 

X  X  X   

12 Se Brinda acompañamiento en la 
ejecución de las tareas o 
actividades   asignadas 

X  X  X   

 

 

 

 

 

 



 

Observaciones: HAY SUFICIENCIA 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           

No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador  Dr/M.Sc: Dr. ANDERSON NÚÑEZ FERNÁNDEZ  DNI: 

43478034 

Especialidad del validador: DOCTOR EN GESTIÓN PÚBLICA Y GOBERNABILIDAD 
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DR/M.Sc: Dr. ANDERSON NÚÑEZ FERNÁNDEZ   

DNI:  43478034  

 

Abancay 30 de setiembre del 2022

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  



 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 1 Relevancia 
2 

Claridad 3 Sugerencia
s 

 Dimensión 1: Adaptación Si No Si No Si No  

1 En la mayoría de las veces cada 
trabajador se vale de sí       mismo 
en su entorno laboral 

X  X  X   

2 Cuando un trabajador es nuevo se 
adapta rápidamente a su  
ambiente laboral 

X  X  X   

3 Una de las características de los 
trabajadores es que saben       
escuchar a los demás es decir son 
tolerantes 

X  X  X   

4 Las reacciones de los trabajadores 
es que respetan las  opiniones de 
los demás integrantes del entorno 
laboral 

X  X  X   

5 Los trabajadores se someten 
periódicamente a ejercicios de  
autocontrol a través del tratamiento 
psicológico 

X  X  X   

 Dimensión 2: Interpersonales Si No Si No Si No  

6 Cada colaborar administrativo, 
trabaja teniendo como base a la 
meta institucional 

X  X  X   

7 La mayoría de los trabajadores 
conocen y  practican el mapa de 
procesos 

X  X  X   

8 Los trabajadores están en 
capacitación sobre la optimización 
continua 

X  X  X   

9 Cuando el momento es oportuno, 
los trabajadores realizan la 
transferencia de aprendizaje. 

X  X  X   

10 Todos los trabajadores poseen 
vocación de servicio, por que 
ayudan a sus demás colegas a 
mejorar su desempeño                
laboral. 

X  X  X   

 Dimensión 3: Comunicación Si No Si No Si No  

11 Los trabajadores se caracterizan 
porque trabajan de acuerdo a la 
misión, visión y valores de la 
Universidad. 

X  X  X   

12 Los trabajadores administrativos 
se caracterizan porque poseen  
capacidad de síntesis al redactar 
un documento. 

X  X  X   

13 Todos los trabajadores tienen 
capacidades de  redacción clara y 
concisa, es decir entendible. 

X  X  X   

14 Saben comunicar utilizando la 
inteligencia emocional para  

X  X  X   



 

transmitir los mensajes de manera 
asertiva y clara. 

 Dimensión 4: Ética laboral Si No Si No Si No  

15 Cada uno de los trabajadores son 
leales y fieles  a la institución 

X  X  X   

16 Los trabajadores administrativos 
practican el deber de respetar los 
derechos de las demás personas 

X  X  X   

17 Los trabajadores conocen sobre 
acciones éticas y  es por ello que 
tratan a todos los seres humanos 
por igual. 

X  X  X   

18 Los trabajadores saben que la 
base del razonamiento ético es el 
respeto y la compasión por todos 
los demás, especialmente los 
vulnerables, son requisitos 
fundamentales que se tienen que 
cumplir. 

X  X  X   

 

Observaciones:  

   HAY SUFICIENCIA 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [    X  ]             Aplicable después de corregir  [   ]           

No aplicable [   ] 

Apellidos  y nombres del juez validador  Dr/M.Sc: M.Sc. Olivia Tapia Laguna  DNI: 42040976 

Especialidad del validador: MAGÍSTER EN CIENCIAS AGROPECUARIAS 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  



 

 

  

 

 

 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 
1 

Relevancia 
2 

Claridad 3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Integración Si No Si No Si No  

1 Me brindaron una adecuada 
información sobre el rol y el trabajo 
en sí de la vacante, ventajas de la 
institución 

X  X  X   

2 Se me mantuvo informado acerca 
de mi posición como candidato 
después de presentar mi currículo. 

X  X  X   

3 Las personas que fueron 
seleccionadas, reciben de parte de 
la institución edil una explicación 
de los planes de emergencia, plan 
estratégico, normas, entre otros. 

X  X  X   

 Dimensión 2: Organización  No Si No Si No  

4 Considera que a la organización le 
será más fácil atraer buenos 
reclutas que a otras entidades  

X  X  X   

5 El número de áreas y procesos 
existentes, son suficientes para 
dirigir toda la institución 

X  X  X   

6 Le informaron de sus deberes, 
responsabilidades y actividades 
que debe realizar diariamente. 

X  X  X   

7 Recibe información sobre las 
metas fijadas y el progreso de las 
mismas para tu puesto o área. 

X  X  X   

8 Existe retroalimentación entre 
trabajadores y las líneas directas 
de autoridad 

X  X  X   

9 La institución se preocupa por tu 
desarrollo personal - profesional 

X  X  X   

 Dimensión 3: Auditoria Si No Si No Si No  

10 Has recibido información sobre la 
estrategia de monitoreo que 
ejecuta la organización ante las 
tareas que realizas 

X  X  X   

11 Luego del monitoreo se hacen 
diálogos sobre tus fortalezas y de 
lo que debes mejorar en tus tareas. 

X  X  X   

12 Se Brinda acompañamiento en la 
ejecución de las tareas o 
actividades   asignadas 

X  X  X   

 



 

 

 

 

 

 

Observaciones: HAY SUFICIENCIA 

Opinión de aplicabilidad:  Aplicable  [ x ]             Aplicable después de corregir  [   ]           

No aplicable [   ] 
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Especialidad del validador: MAGÍSTER EN CIENCIAS AGROPECUARIAS 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico  formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  



 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 1 Relevancia 
2 

Claridad 3 Sugerencia
s 

 Dimensión 1: Adaptación Si No Si No Si No  

1 En la mayoría de las veces cada 
trabajador se vale de sí       mismo 
en su entorno laboral 

X  X  X   

2 Cuando un trabajador es nuevo se 
adapta rápidamente a su  
ambiente laboral 

X  X  X   

3 Una de las características de los 
trabajadores es que saben       
escuchar a los demás es decir son 
tolerantes 

X  X  X   

4 Las reacciones de los trabajadores 
es que respetan las  opiniones de 
los demás integrantes del entorno 
laboral 

X  X  X   

5 Los trabajadores se someten 
periódicamente a ejercicios de  
autocontrol a través del tratamiento 
psicológico 

X  X  X   

 Dimensión 2: Interpersonales Si No Si No Si No  

6 Cada colaborar administrativo, 
trabaja teniendo como base a la 
meta institucional 

X  X  X   

7 La mayoría de los trabajadores 
conocen y  practican el mapa de 
procesos 

X  X  X   

8 Los trabajadores están en 
capacitación sobre la optimización 
continua 

X  X  X   

9 Cuando el momento es oportuno, 
los trabajadores realizan la 
transferencia de aprendizaje. 

X  X  X   

10 Todos los trabajadores poseen 
vocación de servicio, por que 
ayudan a sus demás colegas a 
mejorar su desempeño                
laboral. 

X  X  X   

 Dimensión 3: Comunicación Si No Si No Si No  

11 Los trabajadores se caracterizan 
porque trabajan de acuerdo a la 
misión, visión y valores de la 
Universidad. 

X  X  X   

12 Los trabajadores administrativos 
se caracterizan porque poseen  
capacidad de síntesis al redactar 
un documento. 

X  X  X   

13 Todos los trabajadores tienen 
capacidades de  redacción clara y 
concisa, es decir entendible. 

X  X  X   

14 Saben comunicar utilizando la 
inteligencia emocional para  

X  X  X   



 

transmitir los mensajes de manera 
asertiva y clara. 

 Dimensión 4: Ética laboral Si No Si No Si No  

15 Cada uno de los trabajadores son 
leales y fieles  a la institución 

X  X  X   

16 Los trabajadores administrativos 
practican el deber de respetar los 
derechos de las demás personas 

X  X  X   

17 Los trabajadores conocen sobre 
acciones éticas y  es por ello que 
tratan a todos los seres humanos 
por igual. 

X  X  X   

18 Los trabajadores saben que la 
base del razonamiento ético es el 
respeto y la compasión por todos 
los demás, especialmente los 
vulnerables, son requisitos 
fundamentales que se tienen que 
cumplir. 

X  X  X   

 

Observaciones:  

   HAY SUFICIENCIA 
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1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  
 

 
1Pertinencia: El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o 
dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es 
conciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteados son 
suficientes para medir la dimensión  



 

Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia 1 Relevancia 
2 

Claridad 3 Sugerencias 

 Dimensión 1: Integración Si No Si No Si No  

1 Me brindaron una adecuada 
información sobre el rol y el 
trabajo en sí de la vacante, 
ventajas de la institución 

X  X  X   
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acerca de mi posición como 
candidato después de presentar 
mi currículo. 

X  X  X   

3 Las personas que fueron 
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de la institución edil una 
explicación de los planes de 
emergencia, plan estratégico, 
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11 Luego del monitoreo se hacen 
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tareas. 
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la ejecución de las tareas o 
actividades   asignadas 

X  X  X   
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Anexo 6. Solicitud  de autorización para aplicación de instrumento de recolección de 

datos 

 

 

 

 

 

 

 



 

Anexo 7. Carta Autorización de la entidad pública para la aplicación de la encuesta. 
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