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Resumen
El objetivo de este estudio fue establecer la correlacion entre habilidades blandas
y desempeio laboral de los servidores de una Gerencia de Procedimientos y
Sanciones en Lima en el afio 2023. Se adopté un enfoque cuantitativo y un disefio
no experimental de naturaleza descriptiva correlacional. La poblacion objetivo
consistio en ochenta (80) servidores, y la muestra fue de setenta y tres (73)
participantes. Se aplicé un cuestionario de 20 items para medir ambas variables.
Los resultados obtenidos a través de la estadistica inferencial revelaron una
correlacion positiva y significativa entre las habilidades blandas y el desempefio
laboral de los servidores publicos (coeficiente de correlacion de Spearman de
0.602*, p < 0.001). Estos hallazgos respaldan la hip6tesis alternativa y sugieren que
el desarrollo de habilidades blandas es crucial para mejorar el rendimiento laboral
en la Gerencia de Procedimientos y Sanciones. En conclusion, se enfatiza la
importancia de considerar y fortalecer las habilidades blandas en el ambito laboral,
ya que pueden tener un impacto significativo en el desempefio de los servidores

publicos.

Palabras clave: Habilidades Blandas, Desempefio Laboral,

Adaptabilidad, Habilidades Sociales, Empatia
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Abstract
The objective of this research was to determine the relationship between soft skills
and job performance of public servants in a Procedures and Sanctions Management
Department in Lima in 2023. A basic methodology with a quantitative approach and
a non-experimental design of correlational nature was used. The target population
consisted of eighty (80) public servants, and the sample size was seventy-three (73)
participants. A questionnaire with 20 items was administered to measure soft skills
and job performance. The results obtained through descriptive statistics revealed a
positive and significant correlation between soft skills and job performance of public
servants (Spearman's correlation coefficient of 0.602*, p < 0.001). These findings
support the alternative hypothesis and suggest that the development of soft skills is
crucial for enhancing job performance in the context of the Procedures and
Sanctions Management Department. In conclusion, the importance of considering
and strengthening soft skills in the workplace is emphasized, as they can have a

significant impact on the performance of public servants.

Keywords: Soft Skills, Job Performance, Adaptability, Social Skills,
Empathy.
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l. INTRODUCCION

Hoy en dia, muchos gobiernos se han dado cuenta que, para generar
ingresos altos, deben fabricar productos de mejor calidad y mejorar los servicios
gue brindan, ello incide directamente en mayores ganancias e ingresos. Asimismo,
también estan interesados en establecer inclusion social, justicia social y reducir la
pobreza, para ello, necesitan mano de obra calificada y un sistema educativo y de
capacitacion para preparar a los jovenes a fin de lograr lo sefialado. Estas iniciativas
de desarrollo de habilidades pueden ayudar a los paises a ser mas competitivos al
fomentar mayor generacién de empleo y productividad, esto, conlleva un cambio
estructural y por ende, también habra un impacto sobre el crecimiento econémico
de forma positiva. Por ende, el desarrollo de habilidades puede generar empleos
para la fuerza laboral existente y aumentar la inversion en sistemas de educacion y
capacitacion. (Entrepreneur, 2022).

A nivel internacional, segun los hallazgos presentados en un congreso
realizado en Madrid, se resaltd la obligatoriedad de mejorar las capacidades y
habilidades blandas de profesionales en la administracion publica, ya que, es
evidente la falta de reconocimiento y valoraciéon adecuada de las competencias
blandas en el ambito estatal, en muchas ocasiones, estas habilidades se
subestiman o pasan desapercibidas frente a las habilidades duras o técnicas, que
se enfocan en los conocimientos especificos y la experiencia técnica, lo cual podria
estar afectando el desemperio de los servidores publicos. (Congreso Internacional
XXIl del CLAD, 2017).

Al respecto, y teniendo en cuenta lo sefalado, esa falta de valoracion de las
habilidades blandas puede conducir a una administracion publica menos eficiente y
menos sensible a las necesidades de la ciudadania, y por el contrario, tener o
poseer servidores publicos con dichas habilidades podria influir positivamente sobre
su desempefio laboral. Es por ello, que los gobiernos y las instituciones estatales
deberian reconocer y valorar adecuadamente las habilidades blandas en sus
politicas de contratacion, capacitacion y desarrollo profesional; asimismo, se

deberian implementar programas de formacién que fomenten el perfeccionamiento



de estas habilidades en los servidores publicos y se promueva una cultura
organizacional que las valore y potencie.

Segun lo expuesto en la conferencia del CLAD en Madrid, la problematica
radica en la subestimacion de habilidades blandas en la administracion publica, lo
que afecta su eficiencia y sensibilidad hacia la ciudadania. Esto incide en el
desemperio de trabajo del personal estatal. Es por ello, dichas habilidades deberian
ser valoradas en politicas de contratacion y capacitacion, fomentando programas y
una cultura que las destaque, reconocerlas mejora la comunicacion, liderazgo y
resolucion de conflictos, lo que podria beneficiar a servidores publicos y ciudadanos.
En consecuencia, desarrollar y valorar habilidades blandas crea un ambiente laboral
mas saludable y productivo en la administracion publica lo que podria incidir en el
desempeiio laboral beneficiando de esta forma a miles de peruanos.

El déficit de habilidades blandas entre los servidores no es ajeno a nuestra
realidad. Segun las palabras del ex ministro de trabajo Alfonso Grados en una
conferencia de APEC, manifestdé que, “Segun el Banco Mundial, nuestro pais se
ubica entre las 35 naciones que mantienen mayor indice de brechas de desarrollo
en habilidades blandas, y esta aparece en el 70% de economias de APEC, realidad
que debe cambiar”; asimismo, acoto que por una iniciativa estatal se busca elaborar
una estrategia de conocimiento que incentive la mejora de practicas, orientado al
desarrollo de habilidades, favoreciendo la empleabilidad.

Asimismo, de acuerdo al informe sobre produccién nacional emitido por el
INEI, la administracion publica se ubicé en el penultimo lugar de produccion nacional
en el aflo 2022. Esta posicion indica que la administracion publica esta
considerablemente por debajo del umbral de produccion de otros sectores, lo que
sugiere un bajo nivel de productividad en comparacion con lo esperado, por ende,
el desempefio laboral no esta siendo 6ptimo en la administracion publica. INEI
(2022). Informe Técnico de la Produccion Nacional de Diciembre de 2022.

Para solucionar esta situacion, es necesario implementar iniciativas que
fomenten la formacion de habilidades blandas entre los servidores publicos. En ese
sentido, capacitaciones y formaciones adecuadas marcarian cambios en el

rendimiento y la eficiencia del sector administrativo, impactando positivamente en la



satisfaccion de la ciudadania y contribuyendo al mejoramiento de los servicios que
se brindan. El déficit de habilidades blandas entre los servidores publicos es un
problema real y preocupante que afecta negativamente el desempefio productivo
en la administracion publica.

Al respecto, la falta de productividad y eficiencia en el trabajo puede reflejar
deficiencias en la administracion publica en general, o que a su vez afecta el nivel
de servicio y el agrado ciudadana. Aunque, la baja productividad podria estar
relacionada con problemas estructurales, se debe considerar que en nuestro pais
poco o casi hada se ha avanzado con el desarrollo, fortalecimiento y capacitacién
de servicios publicos aplicando habilidades blandas.

A nivel local, en el afilo 2022 un trabajo de investigacion realizado en una
entidad publica demostr6 que los principales problemas que aquejaban a la
poblacién de estudio (150 personas), estan relacionados con la falta de desarrollo
de habilidades blandas, comunicacion deficiente, trabajo colectivo desarticulado,
inadecuado liderazgo y un pensamiento critico limitado. Ademas, se determiné que,
estos desafios deben ser abordados por programas de capacitacion y mejora en la
gestion del talento para lograr una atencion efectiva y satisfactoria para usuarios,
esto ultimo guarda relevancia con el desempefio laboral. (Rodriguez, 2023).

Estos hallazgos delimitan que es necesario investigar que son habilidades
blandas en un ambito de enfermeria y su relevancia para mejorar la actividad laboral
en el hospital; asimismo, este caso sirve como punto de partida para advertir que la
falta de habilidades blandas también podria influir cuando el servidor publico ejerce
actividad laboral en una “Gerencia de Procedimientos y Sanciones”, otro factor
determinante podria ser la comunicacion deficiente, ya que, puede generar
malentendidos y errores, mientras que un trabajo en equipo desarticulado y
liderazgo inadecuado influirian negativamente en la actividad del personal.

Para abordar esta realidad problematica, es fundamental llevar a cabo un
analisis detallado de factores que perjudican el desempefio de trabajo en el sector
publico, resulta necesario identificar las areas de mejora y desarrollar estrategias
efectivas para aumentar la eficiencia y mejorar el desempefio de labores en los

servicios estatales, dado que, al faltar enfoques en el desarrollo de habilidades



blandas podria haber tenido consecuencias negativas sobre el desempefio de
trabajo en los servidores, manifestandose en problemas de comunicacion, conflictos
internos o falta de adaptabilidad ante cambios en el entorno.

Teniendo en cuenta lo sefalado, este estudio se enmarca en estudiar las
siguientes variables, “habilidades blandas” y “desempefio laboral de los
servidores publicos” de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones ubicado en
la ciudad de Lima, en el afio 2023. Se ha establecido como problema general de
estudio, la siguiente interrogante: ¢ Qué relacion existe entre habilidades blandas y
desemperio laboral de los servidores publicos de una Gerencia de Procedimientos
y Sanciones, Lima-2023? Asimismo, como problemas especificos se tienen estas
interrogantes: ¢ Qué relacidon existe entre la adaptabilidad y el desempefio laboral
de los servidores publicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-
20237, ¢ Qué relacion existe entre las habilidades sociales y el desempefio laboral
de los servidores publicos en una Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-
20237, ¢Qué relacion existe entre la empatia y el desempefio laboral de los
servidores publicos en una Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023?

La justificacion tedrica del estudio se sustenta en la existencia de una brecha
en la literatura cientifica, puesto que, se reconoce la importancia de las habilidades
blandas en el marco laboral en general, pero en el plano especifico de la
administracion publica aun existen lagunas en la literatura cientifica y académica.
En este sentido, Chaca y Contreras (2022) afirman que “la justificacion tedrica que
se aborda en una investigacion sobre habilidades blandas y desempefio laboral es
porque hay un creciente interés en las habilidades blandas y todavia hay una falta
de investigaciones concluyentes que establezcan una conexion solida entre estas
habilidades y el desempefio laboral, por ende, la justificacidon teorica se basa en
llenar este vacio y otorgar una estructura clara para futuras decisiones de
contratacion y desarrollo de empleados.

Al respecto, la relevancia tedrica radica en llenar el vacio de conocimiento en
el campo de estudio especifico, proporcionando una base sélida para futuras
decisiones en el marco de la administracion estatal. Al abordar estos problemas de

investigacion, se espera aportar una comprension mas profunda sobre cémo las



habilidades blandas pueden influir en el desempefio laboral de los servidores. Esto
contribuira a acrecentar la eficiencia en la Gerencia de Procedimientos y Sanciones
y a nivel general en la administracion publica. Asimismo, se precisa que, ha sido la
primera vez que se hace una investigacion de esta naturaleza en dicha gerencia,
por ende, los hallazgos obtenidos servirdn también para describir con mayor
precision como intervienen las habilidades blandas en el ejercicio laboral de los
servidores publicos adscritos al sector transportes.

Segun Alvarez-Risco (2020). La justificacion practica de una investigacion se
encuentra en su capacidad para proporcionar informacion relevante y precisa que
permita a las empresas y otros actores relevantes tomar decisiones informadas y
adaptarse a las demandas y necesidades del mercado. Los resultados obtenidos
tienen el potencial de generar cambios, mejoras y nuevos estudios.

Teniendo en cuenta lo sefialado, la justificacion practica de esta investigacion
reside en su potencial para optimizar el rendimiento y la eficiencia laboral en una
Gerencia de Procedimientos y Sanciones. Al identificar la relacion entre habilidades
blandas con el desemperio laboral, podremos plantear acciones firmes que permitan
potenciar las actividades en equipo, la productividad y la satisfaccion de los
servidores, lo que en ultima instancia beneficiara tanto a la Gerencia como a los
servidores publicos involucrados y por ende, a la ciudadania que esté llevando sus
procesos ante dicha entidad; asimismo, servird para discusion en investigaciones
futuras en un contexto de la administracion publica.

Asi mismo, la justificacion metodolégica se centra en la importancia de
emplear un enfoque riguroso y sistematico que aborde los problemas de estudio
planteados. (Sampieri, 2014). Al estudiar las variables “habilidades blandas” y
“‘desempefio laboral” en una Gerencia de Procedimientos y Sanciones, es esencial
aplicar un método cientifico sélido que permita obtener resultados validos y
confiables. Para lograr esto, se utilizara un disefio de investigacion cuantitativo que
permita recopilar datos numéricos y medibles sobre “habilidades blandas” y “el
desempefio laboral de los servidores publicos”. Se aplicaran cuestionarios
estandarizados y validados para calificar las habilidades blandas de los

participantes y se analizaran los datos utilizando técnicas estadisticas adecuadas.



Ademas, se llevara a cabo un enfoque descriptivo y correlacional para
identificar la relacion existente entre las habilidades blandas y el desempefio laboral.
Esto permitirh comprender cémo las diferentes habilidades blandas pueden influir
en el rendimiento del servidor en la Gerencia de Procedimientos y Sanciones.

En consecuencia, se ha planteado como objetivo general de estudio, lo
siguiente: Determinar si existe relacion entre habilidades blandas y desempefio
laboral de los servidores publicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones,
Lima-2023. Siendo los objetivos especificos: Determinar si existe relacion entre la
adaptabilidad y el desempefio laboral de los servidores publicos de una Gerencia
de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023; Determinar si existe relacion entre las
habilidades sociales y el desempefio laboral de los servidores publicos en una
Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023; y, Determinar si existe
relacion entre la empatia y el desemperio laboral de los servidores publicos en una
Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023.

Por consiguiente, se ha planteado como hipotesis general de estudio, lo
siguiente: Hi: Existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el
desempeiio laboral de los servidores publicos de una Gerencia de Procedimientos
y Sanciones, Lima-2023. Ho: No Existe relacion significativa entre las habilidades
blandas y el desempefio laboral de los servidores publicos de una Gerencia de
Procedimientos y Sanciones, Lima-2023. Asimismo, las Hipoétesis Especificas son
las siguientes: H1. Existe relacion significativa entre la adaptabilidad y el desempefio
laboral de los servidores publicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones,
Lima-2023. H2. Existe relacion significativa entre las habilidades sociales y el
desempenio laboral de los servidores publicos en una Gerencia de Procedimientos
y Sanciones, Lima-2023 y H3. La empatia se relaciona significativamente con el
desempenio laboral de los servidores publicos en una Gerencia de Procedimientos

y Sanciones, Lima-2023.



Il. MARCO TEORICO

Llegado a esta etapa, los antecedentes y bases teoricas del estudio se
delimitaran considerando las variables “habilidades blandas” y “desempefio laboral”.
En ese sentido, sobre los antecedentes a nivel nacional tenemos a por Obando
(2020) quien tenia como objetivo analizar la conexion entre habilidades blandas y
desempeiio laboral de los servidores del Ministerio de Justicia y Derechos Humanos
en Lima, el enfoque de estudio fue cuantitativo y un disefio no experimental para
recopilar datos descriptivos correlacionales causales.

Los resultados obtenidos revelaron que las habilidades blandas ejercen un
influjo significativo en el rendimiento de trabajo de los servidores, con un 21.7% de
la variabilidad en dicho rendimiento atribuida a estas habilidades. Ademas, se
encontré que las habilidades blandas también afectan otros aspectos del trabajo,
como el desenvolvimiento laboral (27.9%), la capacidad laboral (20.3%), la
eficiencia de los trabajadores (15.4%) y el perfil de los trabajadores (14.2%). Se
concluyo que es importante fomentar el avance de habilidades blandas, teniendo en
cuenta factores como el liderazgo y el entorno laboral, para mejorar el rendimiento.

Asimismo, en el plano nacional Caceres et al. (2018). En su investigacion
para el grado de Magister en Direccion de Personas, delimité como objetivo general
el conocer cuales son las habilidades blandas que refuerzan el desempefio laboral
en las organizaciones mas alld de las habilidades técnicas, el estudio fue
cuantitativo con alcance correlacional - exploratorio, no experimental y de corte
transversal. Se emple6 una encuesta para recopilar datos sobre las habilidades
blandas, el aprendizaje formal e informal y la inteligencia emocional de los
colaboradores. Se concluyo que los indicadores de habilidades blandas tales como:
capacidad de adaptacion al cambio y la capacidad de trabajar en equipo tienen un
influjo positivo sobre el desempefio laboral, asimismo, se encontré que hay una falta
de programas de capacitacion especificos para desarrollar estas habilidades
blandas en las empresas estudiadas.

Ademas, a nivel nacional un estudio realizado por Calderén (2021) tuvo como
objetivo analizar la capacidad de adaptabilidad del personal en el trabajo remoto y

el estrés laboral que esto puede significar, utilizd6 una metodologia de investigacion



cuantitativa con un enfoque bésico y correlacional, utilizando una encuesta y un
cuestionario como herramientas para recolectar datos de 94 trabajadores, estos
resultados revelaron la asociacion significativa de la adaptabilidad del personal y el
estrés laboral, indicando una correlacién negativa con un coeficiente de -0.567. e
concluyo que ciertas limitaciones en la capacidad de adaptacion del personal al
trabajo remoto o mixto, ya que estdn acostumbrados a su rutina de trabajo
presencial. Esta falta de disposicion al cambio se refleja en su reaccion emocional
y en su resistencia a modificar su metodologia laboral, generando estrés.

Por su parte, Romero (2022) en su investigacion sobre la productividad
laboral, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre gestion escolar y productividad
laboral de los directivos en una institucion publica de Lima, 2021. Aplico un disefio
descriptico correlacional, con enfoque cuantitativo. La muestra fue de 105
trabajadores del centro educativo “Cesar A. Vallejo” del distrito de la Victoria — Lima,
en 2021. Los instrumentos se validaron por calificacion de expertos. La confiabilidad
se delimito a partir del alfa de Cronbach. El resultado delimito la relacién existente
entre gestion escolar y la productividad laboral de los directivos en la institucion con
una correlacion significativa de 0,918 segun el andlisis estadistico de Rho de
Spearman. Por ello, el nivel de correlacidon de variables es muy alta frente al (grado
de significacion estadistica) p < 0,05. Ademas, se concluyd que el 30% de los
participantes indica que la productividad laboral es de nivel buena cuando considera
a la gestion escolar en el nivel moderadamente eficiente.

Asimismo, considerando las investigaciones de nivel internacional
tenemos a Granda (2018), el objetivo de su investigacion fue desarrollar un marco
tedrico que explicara como las habilidades blandas en la atencién al cliente pueden
generar ventajas de competitividad en el rubro del comercio de electrodomésticos.
El estudio emple6 el modelo Servqual para validar el estudio de campo y aplico
analisis del discurso a especialistas calificados. Respecto a los resultados
cuantitativos, se identificaron habilidades blandas especificas, como la empatia y la
facultad para entender las necesidades ajenas. Se concluy6 que las habilidades

blandas pueden ser aplicadas por los colaboradores tanto a nivel interno como



externo, con la visibn de mejorar el servicio al cliente y generar una ventaja
competitiva.

Asimismo, Vallejo (2019), a partir de su investigacion tuvo objetivo estructurar
un modelo de habilidades blandas esenciales para el éxito y supervivencia de
startups. Su metodologia incluy6é analizar el ecosistema emprendedor en Chile y
Estados Unidos, encuestar startups a nivel nacional e internacional, y disefiar un
plan de habilidades blandas para emprendimientos en Latinoamérica, en especial
en Chile. La muestra de encuestados incluyé startups y emprendimientos de 20
paises incluyendo naciones de America, Europa, Asia, Africa y Oceania. Del total
de la muestra un 42% de las starups corresponden a otros paises y un 58%
corresponde a Chile. Se concluyé que las habilidades blandas son fundamentales
para el desarrollo empresarial, resaltando su importancia en la interaccion efectiva
en el trabajo y la vida cotidiana. Es crucial que los emprendedores desarrollen tanto
habilidades técnicas como personales para alcanzar el éxito.

Prosiguiendo, a nivel internacional, la investigacion doctoral de La Torre
(2012) tuvo como proposito examinar el impacto de “percepciones, expectativas y
satisfaccion laboral en empleados, segun la conexion entre la gestion de recursos
humanos y los indicadores de rendimiento a nivel individual y organizacional. Esta
tesis se basé en el modelo desarrollado por Ostroff y Bowen y formo parte del
proyecto Psychological Contract across Employment Situations (PSYCONES)". El
proyecto se centré en evaluar la realidad laboral y el bienestar psicolégico de
trabajadores en diferentes situaciones de empleo, involucrando a varios paises y
organizaciones de los sectores de ventas, produccion de alimentacion y educacion.
La metodologia empleada fue de disefio transversal, y el estudio investigé la
interaccion entre las practicas de recursos humanos, las percepciones de los
empleados y su satisfaccion laboral con el rendimiento tanto a nivel individual como
organizacional. Se concluyo que la calidad de vida laboral puede ser definida como
la percepcion de los impulsos motivacionales que tiene un empleado sobre las
condiciones que causan satisfaccion en el entorno de trabajo de la organizacion

para la cual presta sus servicios.



Para finalizar, Tapia y Cubo (2017) desde Chile, plantearon como objetivo
investigar las habilidades sociales y los comportamientos observables tanto
verbales como no verbales en las interacciones entre personas. Se empled un
enfoque descriptivo y una muestra conveniente de 237 individuos, incluyendo
docentes, personal académico y estudiantes de universidad, region chilena de La
Araucania. Mediante la técnica de redes semanticas, como resultado se hall6 que
las caracteristicas o habilidades mas relevantes para todos los participantes
estaban relacionadas con la empatia, solidaridad y habilidades de comunicacién.
Se concluy6 que estas habilidades son respuestas especificas que se adquieren a
través del aprendizaje, ya sea de manera incidental o mediante un entrenamiento
especifico. Para que una habilidad social sea efectiva, es necesario considerar las
variables presentes en cada situacion.

Prosiguiendo con el marco teérico se puede definir que las habilidades
blandas tienen una conceptualizacion abstracta y general. Comprende mdultiples
componentes como la actitud, habitos, habilidades y practica. Al combinarse de
forma adecuada puede acrecentar la efectividad laboral. Asimismo, requieren
mas indicadores que solo habitos y habilidades. Las habilidades blandas buscan
integrar proporcionalmente estos componentes y convertirlos en habilidades
formidables y competentes. (Gopalaswamy y Mahadevan, 2010).

A raiz de lo expuesto, se puede decir que, al referirse a dichas habilidades
como un concepto vago y abstracto, se destaca la complejidad y la mezcla de
multiples elementos que lo conforman, otro aspecto esencial es que estas
habilidades van mas alla de simples habitos o habilidades clave, sino que se trata
de integrar inteligentemente estos elementos para formar habilidades formidables y
transformarlas eventualmente en competencias soélidas, en ese sentido, el enfoque
en el desarrollo y transformacion de estas habilidades a lo largo del tiempo, ya que
pueden marcar una diferencia significativa en el éxito profesional de una personay
contribuir al crecimiento tanto personal como organizacional.

En ese sentido, Bastin y Alagra (2011) acotan que “las habilidades blandas

se relacionan con las personalidades y que tienden a ser transferibles, como la
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comunicacion, el liderazgo, el manejo de estrés, la gestion del tiempo, la toma de
decisiones, adaptabilidad, capacidades para enfrentar la adversidad, el networking.

Segun lo expuesto, el autor sefala que el “networking” es una habilidad
blanda, es decir, la habilidad para establecer y mantener una red de contactos
profesionales, esta, es una herramienta poderosa para el crecimiento personal y
profesional, ya que abre oportunidades de negocio y desarrollo de carrera.

Cuando las habilidades sociales se combinan con las habilidades de
comunicacion, la forma de ser, el enfoque y otras habilidades, dan lugar a las
llamadas habilidades blandas, las cuales moldean la capacidad de comunicacion y
relacionarse adecuadamente con los demés. Estas habilidades son altamente
valoradas por las organizaciones a la hora de capacitar a su personal. Existen
numerosas habilidades blandas que las organizaciones valoran al entrenar a su
personal, entre ellas se encuentran la tolerancia a la presion, la honestidad y la ética,
la adaptacion a los cambios, la organizacion y planificacion, la empatia, actitud
positiva, habilidades comunicativas, la pro-actividad, solucién de conflictos y una de
las mas resaltantes, el trabajo en equipo. (Espina et al., 2023, p. 2).

Se puede inferir que, las habilidades blandas son sin duda un aspecto crucial
en el ambito laboral, ya que no solo influyen en la efectividad y productividad de los
empleados, sino que también juegan un papel fundamental en el ambiente de
trabajo y las relaciones dentro de una organizacion. Al combinar habilidades
sociales con habilidades de comunicacion, empatia, trabajo en equipo y otras
cualidades, se logra un conjunto de aptitudes que permiten una interaccion mas
armoniosa y efectiva entre los miembros del equipo.

Asimismo, la alta valoracion de las habilidades blandas por parte de las
organizaciones al capacitar a su personal demuestra que reconocen la importancia
de contar con empleados que no solo posean conocimientos técnicos, sino que
puedan adaptarse a ciertos cambios, resolver conflictos de manera constructiva y
mantener una actitud positiva frente a los desafios laborales.

A nivel internacional, un articulo publicado en México, sefala que, “...) los
jovenes académicos deben adaptarse rapidamente a los constantes cambios y

evoluciones que se producen en el mercado laboral, asimismo, resalta que, uno de
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los cambios més resaltantes en el marco laboral del siglo XIX fueron las habilidades
blandas (...)", de igual forma, recalcan que, en los ultimos cinco afos se percibe
una fuerte demanda de personal laboral con habilidades blandas en las empresas
y centros de reclutamiento laboral, a modo de conclusién, el autor plantea que
actualmente existe una necesidad importante de tomar acciones para preparar a los
estudiantes en este tipo de habilidades desde la universidad para que al momento
de egresar tengan los recursos necesarios diferenciadores que les permita competir
en el marcado de trabajo. (Sanchez y Hernandez, 2022).

Al respecto, se destaca la importancia de preparar a los jévenes académicos
en habilidades blandas desde la universidad, ya que la formacién académica no
solo debe centrarse en aspectos técnicos o tedricos, también debe afianzar el
desarrollo de destrezas en el plano social y emocional, que simplifiqgue el
desenvolverse con éxito en el mundo laboral. Como sociedad, es esencial fomentar
la enseflanza y desarrollo de habilidades blandas desde edades tempranas. De esta
forma, los futuros profesionales estaran mejor capacitados para hacer frente a los
desafios laborales y contribuir positivamente en sus entornos de trabajo.

Segun lo hallado por Granda (2018), las conclusiones de su investigacion
indican que las habilidades blandas, aplicadas a nivel interno y externo en la
organizacion, pueden generar diferencias significativas en la percepcion del servicio
por parte de los consumidores. Tales habilidades, como la empatia, crean una
percepcion de alto nivel de diferenciacion para el cliente, lo que puede influir
positivamente en su satisfaccion y fidelizacion hacia la empresa. En el contexto del
sector publico, esta investigacion podria ser relevante al abordar cémo el
fortalecimiento y desarrollo de habilidades blandas entre los empleados de
instituciones publicas puede mejorar su desempefio laboral y, en Ultima instancia,
optimizar el nivel del servicio que e otorgara al ciudadano. Implementar programas
de capacitacion y entrenamiento en habilidades blandas podria ser una estrategia
efectiva para impulsar la eficiencia y la satisfaccién en el marco interno y externo en
el ambito publico.

A partir del trabajo de investigacion de Vallejo (2019), se aborda un tema

relevante y pertinente para nuestro estudio, ya que destaca la preponderancia de
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las habilidades blandas en el éxito de las startups. La combinacion de habilidades
técnicas y personales es clave para enfrentar los desafios del emprendimiento en
un entorno competitivo. Sin embargo, es fundamental también considerar
desarrollar habilidades blandas no solo beneficia a emprendedores, sino que es una
ventaja para cualquier profesional, independientemente del campo laboral.

La investigacion de Obando (2020), delimitada en los antecedentes de este
estudio, proporciond evidencia clara sobre la relevancia de las habilidades blandas
en el desempeiio laboral de los servidores del Ministerio de Justicia y Derechos
Humanos en Lima. Los resultados obtenidos revelaron que estas habilidades
ejercieron un influjo relevante en el rendimiento laboral, contribuyendo a
aproximadamente el 21.7% de la variabilidad en dicho rendimiento, ademas, el
estudio también mostré que las habilidades blandas impactaron otros aspectos
importantes del trabajo, como el desenvolvimiento laboral, la capacidad y eficiencia
de los trabajadores y el perfil de los mismos. Estos hallazgos resaltaron la necesidad
de fomentar el avance de habilidades blandas, considerando factores de liderazgo
en el marco laboral, mejorando el desempefio y la eficacia en el trabajo.

Asimismo, es estudio demostré claramente la importancia de reconocer y
cultivar habilidades blandas en el contexto de trabajo, lo que podria llevar a mejorar
significativamente el rendimiento y la productividad de los servidores en el Ministerio
de Justicia y Derechos Humanos. Estos resultados proporcionan una base sélida
para implementar estrategias de desarrollo de habilidades blandas en el ambito
publico y, potencialmente, en otras organizaciones para mejorar el desempefio
general del personal.

En relacion a la segunda variable de investigacion, desempefio laboral,
Pashanasi et. al (2023) la define como “la forma en que los empleados llevan a cabo
sus actividades y tareas en el marco de trabajo. Implica cédmo realizan sus
responsabilidades y alcanzan los resultados esperados en sus funciones”. El
desempernio laboral se relaciona con la satisfaccion en el trabajo, la adaptacion a los
cambios y la productividad de los empleados. Ademas, se destaca que es esencial
para la gestién de centros de educacion superior evaluar y mejorar el desempefio

laboral para enfrentar los desafios actuales y lograr el desarrollo de la organizacion.
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Segun lo sefalado por el autor, el texto destaca la relevancia del desempefio
laboral en el entorno de trabajo, haciendo hincapié en como los empleados llevan a
cabo sus responsabilidades y tareas para alcanzar los objetivos establecidos.
También resalta la relacion del desemperio laboral con la satisfaccidén en el entorno,
la adaptacién a cambios y la productividad, lo que sugiere que un buen desempefio
puede tener un impacto positivo en diversos aspectos del ambiente laboral. En ese
sentido, se infiere el desempefio en el plano laboral es vital en el éxito de cualquier
organismo, incluyendo la entidad publica.

Segun Pedraza et al. (2010). El término “desempefio laboral se refiere a las
conductas o acciones que efectia el personal de trabajo. Esto es primordial para
cumplir con las metas del organismo. Estas se pueden medir en razén de sus
competencias y contribuciones. Asimismo, es vital para delimitar el éxito y
efectividad de la organizacion y se ve influenciado por factores como la estabilidad
laboral y la motivacion del empleado”. Es crucial que las empresas se enfoquen en
medir, desarrollar y mantener un nivel alto de desempefio entre sus trabajadores,
esto fomentard un entorno laboral saludable y productivo. Un buen desempefio
laboral es un mecanismo vital para conseguir objetivos estratégicos en la
organizacion y mantenerse competitivos en un mercado dinamico y cambiante.

Segun Grijalva et al. (2019). “El desempeifio laboral es la funcidn que realiza
el colaborador a partir de su actividad dentro de una organizacion, buscando cumplir
los objetivos y metas establecidas. Este rendimiento puede evaluarse considerando
competencias, habilidades, actitudes, productividad y satisfaccion en el trabajo. En
conclusién, el texto ofrecié una vision integral y prometedora para mejorar el
desempeiio laboral, considerando no solo habilidades técnicas sino también
aspectos emocionales y de aprendizaje.

De lo expuesto, se puede sefialar que el desempefio laboral delimita un
estandar respecto a la funcionalidad para el cumplimiento de metas. En ese sentido,
las habilidades blandas, el marco laboral, la actitud, la personalidad y el aprendizaje
son indicadores claves que intervienen en este aspecto. El empleo de herramientas
como el método Dacum ayudan a las empresas a evaluar y mejorar el desempefio

de sus empleados, esto contribuye al logro de objetivos organizacionales.
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Los resultados del estudio de La Torre (2012), indican que la labor de
recursos humanos enfocadas en el compromiso y centrados en un enfoque "soft"
se correlacionan positivamente con el desempefio del empleado, gracias a las
percepciones y expectativas que tienen los trabajadores. Ademas, estas préacticas
se asocian con un mayor apoyo organizacional y autonomia, lo que favorece la
satisfaccion y rendimiento laboral de los empleados. Los hallazgos respaldan el
modelo integrador de funcionamiento organizacional propuesto por Ostroff y Bowen
(2000), lo cual brinda una 6ptica genérica del funcionamiento de la organizacién
considerando sus limitaciones y la existencia de practicas en recursos humanos
centradas en el compromiso. Estos descubrimientos abren nuevas oportunidades
para futuras investigaciones multinivel en el contexto organizacional.

Lo sefalado por La Torre es altamente relevante para esta investigacion de
habilidades blandas y desempefio laboral, ya que, se enfoca en analizar como las
practicas de recursos humanos, las percepciones y expectativas de los
trabajadores, y la satisfaccion laboral intervienen en el desempefio del personal a
nivel individual y organizacional. Este enfoque es fundamental para entender las
conexiones entre variables clave en el contexto laboral. El analisis de sobre
practicas en recursos humanos y su orientacion hacia el compromiso y el apoyo
organizacional, asi como su relacion con el desemperfio laboral, también puede
brindarte una perspectiva valiosa para entender como las habilidades blandas
pueden ser fomentadas y desarrolladas en el @mbito organizacional para mejorar el
rendimiento de los empleados.

Por su parte, Clark (2018). En su tesis de estudio sustentado en la
Universidad Autbnoma de Nuevo, afirma que, el desempefio laboral es de gran
trascendencia para el sector servicio, ya que si bien es cierto, no contribuye en la
produccion de bienes tangibles, si contribuye en la generacion del producto
nacional, por ende, incide sobre el ingreso nacional, también sefiala que, el
desempenio laboral no solo es importante para una organizacion sino para el propio
empleado, ya que, la estimacion de sus habilidades, conocimiento, y capacidad, a
parte de la oportunidad de someterse a una evaluacion de su desempefio, podria

corregir malas practicas y aumentar su productividad.

15



La autora de la investigacion analizo elementos que generarian afectacion al
desempeirio laboral, como la satisfaccion laboral, estabilidad econdmica, relaciones
con superiores y comparferos de trabajo. Utiliz6 un enfoque -cuantitativo,
correlacional y explicativo, y el software EViews version 7 para el analisis
estadistico. Los resultados mostraron que la relacion con los compafieros de trabajo
afectaba el desempeiio laboral, puesto que un marco relajado se asociaba con
niveles bajos de estrés y un mejor rendimiento. Ademas, se encontré que la
satisfaccion laboral estaba mas relacionada con los sentimientos del trabajador que
con su productividad, por lo que se recomienda estudiarla de manera diferenciada.

Asimismo, el estudio desarrollado por Céaceres et al (2018), resalta la
relevancia del desempefio laboral en relacion con las habilidades blandas. Los
resultados indican que ciertas habilidades, como la capacidad de adaptarse a
cambios y la labor de equipo, tienen consecuencias positivas en el funcionamiento
de los trabajadores. Los aciertos subrayan la preponderancia de no solo enfocarse
en las habilidades técnicas, sino también en el uso de habilidades blandas para
optimizar el rendimiento en el entorno laboral.

Por su parte, Valle (2019). En su estudio tuvo como objetivo precisar si hay
relacion existente en el desempefio laboral y el aprendizaje en la administracion de
estudiantes de universidad, asi que, justifico su trabajo en la importancia que tendria
evaluar si los contenidos ofrecidos por la EPEL se ajustan a los requerimientos de
los egresados para un mejor desarrollo en el mundo laboral, para su trabajo tuvo
como muestreo censal un total de cien (100) egresados y se utilizo la técnica de
cuestionario, cabe precisar que, el cuestionario estaba compuesto de treinta (30)
preguntas. Se determind que, las competencias de aprendizaje junto a todas sus
dimensiones tienen una correlacion directa sobre el desempefio laboral.

En concordancia con lo expuesto, un articulo del Diario Oficial EI Peruano
menciono que, las habilidades blandas, también conocidas como habilidades
sociales, complementan las habilidades técnicas y son fundamentales para el
desarrollo y la interaccién efectiva de las personas en el entorno laboral.

Asimismo, el estudio de Céaceres et al. (2018) se enfocd en la relevancia de

estas habilidades en el desemperio laboral. Se identificé que habilidades como la
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sociabilidad, empatia, liderazgo, adaptacién al cambio, resiliencia, ética, creatividad,
asertividad y tolerancia a la presion, mantienen consecuencias Optimas sobre el
rendimiento del colaborador. Esta habilidad es primordial para establecer relaciones
interpersonales, resolver conflictos, enfrentar cambios y superar situaciones
adversas, lo que contribuye al éxito en el &mbito laboral. (El Peruano, 2022).

Segun Chaca y Contreras (2022) en su estudio realizado, las dimensiones
de la variable habilidades blandas son autoconfianza, adaptabilidad, comunicacion
afectiva, resolucion de problemas y pro actividad, en tanto que las dimensiones para
la variable desempefio laboral son compromiso, calidad de trabajo, trabajo en
equipo, productividad.

En ese sentido, el presente estudio tiene como primera dimension de la
variable habilidades blandas a la adaptabilidad, al respecto, Chaca y Contreras
(2022) citando a Baxarrais (2022) definen a la adaptabilidad como la habilidad de
adaptarse al entorno social y cultural donde nos desenvolvemos se manifiesta
desde nuestro nacimiento, permitiéndonos aceptar normas y costumbres sociales
presentes en el entorno. Los cambios en el ambito laboral estan generando la
necesidad de aquellos que ingresan al mundo laboral posean habilidades para
ajustarse a estas transformaciones y adquirir nuevos conocimientos, especialmente
en areas técnicas, debido a la implementacion de tecnologias emergentes en
diversos campos. Esto requiere mantenerse actualizado en dichos campos para
poder mantenerse competitivo en el mundo laboral actual.

Segun Mamani (2017) la adaptabilidad hace referencia a la facultad del sujeto
para ajustarse y responder de manera efectiva a los cambios y demandas del
entorno. Es la habilidad de adaptarse a nuevas circunstancias, situaciones y
desafios, y de hacer frente a ellos de manera flexible y constructiva. Implica estar
abierto al cambio, ser capaz de aprender nuevas habilidades y enfoques, y ser
capaz de superar obstaculos y resistencia al cambio.

Otra definicion es la que nos da Vallejo (2011) ella sefiala que, la adaptacion
laboral es un procedimiento de gran complejidad que excede las meras habilidades
y capacidades profesionales del individuo, ya que involucra ajustarse tanto a la

organizacion como a las responsabilidades y el entorno laboral. Este proceso se
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torna dificil debido a las constantes y adversas condiciones laborales presentes en
muchas empresas, lo que afecta tanto el ejercicio y satisfaccion de trabajadores
como la productividad de la compaiiia.

Para Calderdén (2021), a partir de su estudio, hay una asociacion relevante
sobre la exploracion de rutinas, reaccion emocional, focalizacién en el plazo corto y
la rigidez cognitiva del personal con el estrés laboral. Se encontr6 que una baja
adaptabilidad en estas areas se relaciona con un mayor nivel de estrés laboral. Este
resultado se debe a que se resisten al cambio y que no hay apoyo los superiores,
lo cual dificulta la capacidad del personal para adaptarse eficientemente y aumenta
su nivel de estrés, en mérito a los hallazgos el autor destaca la importancia de
brindar las herramientas necesarias y fomentar la motivacién del personal para
facilitar su adaptabilidad a los cambios laborales, ya que esto contribuira a reducir
su nivel de estrés

Teniendo en cuenta lo mencionado por los tres autores, se puede
conceptualizar a la adaptabilidad como la capacidad de ajustarse de manera
efectiva a las variaciones y desafios del medio, ya sea en el ambito social, cultural
o laboral. Implica ser flexible, aprender nuevas habilidades, enfrentar obstaculos y
estar abierto al cambio. Esta habilidad es crucial en un mundo en constante
evolucion y condiciones laborales cambiantes, pues afecta el funcionamiento
laboral, satisfaccion del colaborador, la productividad empresarial. Esta dimensién
tendra como indicadores la apertura al cambio, resiliencia y orientacion al cambio.

La segunda dimension de la variable habilidades blandas son las habilidades
sociales, segun Chaca y Contreras (2022) citando a Enrique (2017) nos dicen que
las habilidades sociales hacen referencia a las competencias interpersonales que
permiten a una persona socializar de forma efectiva con otro en diversas
situaciones. Estas habilidades se pueden mejorar y potenciar mediante estrategias
didacticas como el teatro, que fomenta la participacion colectiva, juegos de drama,
juegos de roles e improvisacion.

Otra definicién nos da Mamani et al. (2016). Las define como las conductas
aprendidas que facilitan la interactuacion efectiva con agentes del entorno.

Mantienen la expresién adecuada de ideas, sentimientos y opiniones, asi como la
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capacidad de resolver problemas y establecer relaciones satisfactorias. Estas
habilidades son adquiridas desde temprana edad y son fundamentales para
alcanzar refuerzos sociales y adaptarse a diferentes situaciones. Sin embargo, en
entornos hostiles, las habilidades sociales pueden verse afectadas, disminuyendo
la capacidad de ser asertivo y empético. En resumen, las habilidades sociales son
herramientas clave para una comunicacion y relacion efectiva con otros, incluso en
un entorno laboral.

Teniendo en cuenta lo expuesto por los autores Tapia y Cubo (2017), se
puede definir a las habilidades sociales como las herramientas clave para una
comunicacion y relacion efectiva con los demas, especialmente en un entorno
laboral, esta dimension tendrd como indicadores en primer lugar a la cooperacion y
trabajo en equipo, en segundo lugar, la resolucion de conflictos y en tercer lugar, la
escucha activa.

Para finalizar, en razon a la tercera dimension de la variable 1, tenemos a la
empatia, segun Ferro (2021) se define como la cualidad de colocarse en el lugar de
otro agente, imaginando coOmo es su vida, qué siente y comprendiendo con claridad
SuUs emociones, reacciones y opiniones. Ser empatico implica aceptar las diferencias
y mejorar las relaciones interpersonales. Ademas, esta habilidad implica compartir
emociones con los demas, ya que sentir lo que sienten es parte de ser empatico.
En resumen, es la capacidad de entender y conectar con otros a nivel emocional, lo
gue promueve una mayor comprension y conexion en las relaciones humanas.

La empatia abarca una variedad de experiencias, siendo la capacidad que
permite percibir las emociones de otros y colocandose en su lugar para comprender
lo que podrian estar sintiendo o pensando. Se diferencia en "empatia afectiva" y
"empatia cognitiva". La empatia tiene raices profundas en la evolucion y se ha
encontrado en primates, perros y ratas. Algunos aspectos de la empatia pueden
estar relacionados con las neuronas espejo y también tiene una base genética. La
empatia es un paso importante hacia la compasion, aunque no garantiza
necesariamente la voluntad de ayudar a otros necesitados. (Berkeley, s.f.).

Para Savignano (2019) la empatia es la habilidad cognitiva que nos permite

analizar la experiencia ajena al ponerse en su lugar y entender subjetivamente su
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perspectiva. Es crucial para acceder cognitivamente a otros sujetos y esta
relacionada con la experiencia aperceptiva y pre-configurada de la conciencia yoica,
sugiere que la empatia puede ser relevante en el ambito profesional, especialmente
para lideres y equipos de trabajo.

Segun Lopez et al. (2014) la empatia, se refiere a la accion de percepcién y
entendimiento de la emocidén y experiencia de otros. Aunque existe falta de
CONsSeNnso en cuanto a sus procesos basicos, hay dos enfoques principales: uno que
destaca la percepcion directa de las emociones a través del contagio emocional y
la imitacion, y otro que enfatiza aspectos cognitivos como la proyeccién y la toma
de perspectiva. Estos enfoques también difieren en su interpretacion de la empatia
en relacién a otras especies. En resumen, la empatia implica la habilidad de
conectar emocionalmente con otros y comprender experiencias desde su vision.

Asimismo, Aragon (2019), afirma que la empatia es un componente de la
inteligencia emocional, desempefia un papel crucial en el desarrollo organizacional
y el rendimiento del trabajo en las empresas. La empatia puede definirse como la
habilidad de comprender a otros poniéndose en su lugar, lo que implica reconocer
y entender sus emociones y perspectivas. La carencia de empatia puede tener
efectos negativos en el ambiente laboral y la interaccién entre los empleados, lo
cual puede afectar la motivacion, el trabajo en equipo y la eficiencia general de la
empresa o institucion.

Por su parte, Moreano (2018) a partir de su estudio sobre “inteligencia
emocional y el desempefio laboral”, concluyé sefialando que, segun los resultados
estadisticos alcanzados hay significativa relacion de “empatia con el desempefio
laboral profesional en el Centro de Salud Naval Santiago Tavara”. El nivel de
significancia es p < .05y el coeficiente de correlacion de Rho Spearman es de ,810.

En nuestro pais se presentd un proyecto de Ley que buscd declarar de
necesidad publica e interés preferente la incorporacion en la curricula escolar el
enfoque educativo emocional y social como educacién béasica regular, dicho
proyecto tenia como objeto dotar a los nifias y nifios de nuestro pais con actitudes
y habilidades éptimas para identificar y manejar emociones, asi como el desarrollo

integral de su personalidad para resolver situaciones conflictivas con sensibilidad y
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asertividad, en la exposicion de motivos se resalta lo expuesto por Goleman que
habla sobre la inteligencia emocional y expone que un factor determinante para
manejar situaciones dificiles es la empatia. (Proyecto de Ley N° 3523, 2018).

Teniendo en cuenta lo expuesto por los tres autores sobre la empatia,
podemos definirla como el atributo que permite entender y compartir emociones,
sentimientos y perspectivas de otras personas. Consiste en ponerse en el lugar del
otro, intentar entender su situacién y mostrar comprension y apoyo. La empatia
implica ser consciente de lo que sienten los demas, tanto a nivel verbal como
expresiva, y responder de forma adecuada y compasiva. Por lo tanto, es una
habilidad fundamental para establecer relaciones positivas y saludables, en el plano
personal y profesional. Esta dimension tiene como indicadores a la perspectiva
adoptada, la escucha empatica, el reconocimiento, valoracion, respeto y tolerancia.

Respecto la segunda variable desemperio laboral, segun Chaca y Contreras
(2022) sus dimensiones son compromiso, iniciativa, competencias técnicas y la
productividad. A efectos de realizar el presente estudio solo se analizaran tres
dimensiones de dicha variable, siendo estas, iniciativa, competencias técnicas y
productividad.

Segun Gamboa, et al. (2007) citando a Frese y Fay (2001), la iniciativa
personal o propia es la cualidad propia que permite a un trabajador mantener su
actividad o buscar uno nuevo si ha terminado con el anterior. La iniciativa hace que
las personas sean proactivas en mejorar sus situaciones laborales en un entorno
laboral en constante cambio. En la actualidad, debido a las transformaciones socio
laborales, la responsabilidad de gestion, el desarrollo profesional es transferida de
los empleadores a sus trabajadores.

La capacidad profesional de tener iniciativa implica la habilidad de presentar,
crear o concebir proyectos propios. Esta habilidad es esencial en el ambito laboral,
ya que permite anticiparse a los eventos y desarrollar ideas innovadoras. Es crucial
evitar pensar que nuestras propuestas son incoherentes o carentes de sentido, ya
gue esto limitaria nuestra capacidad de ser personas con iniciativa. Lo fundamental
para cultivar la iniciativa es superar el temor al rechazo, ya que cualquier idea es

mejor que no tener ninguna. (Quetglas, 2020).
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Un estudio sobre la rotacion del personal destaca la importancia de la
iniciativa y la gestibn de conocimiento en procesos de capital humano de las
organizaciones, sefialan que, la iniciativa es una capacidad profesional que permite
a los trabajadores proponer, desarrollar o idear proyectos propios. Se destaca su
importancia en el @mbito laboral, ya que la iniciativa impulsa a las personas a ser
proactivas mejorando un entorno laboral en constante cambio. Ademas, se enfatiza
gue es esencial perder el miedo al rechazo y no subestimar ninguna idea, ya que
cualquier propuesta puede ser mejor que no tener ninguna. La iniciativa se
considera una condicion valiosa para el puesto, ya que permite adelantarse a lo que
surja y generar ideas novedosas. (Zaballa et al., 2021).

A partir de lo expuesto por los tres autores citados podemos definir a la
iniciativa laboral como la capacidad profesional que permite a los trabajadores
proponer, desarrollar o concebir proyectos propios en el ambito laboral. Implica ser
proactivo en la mejora de las situaciones laborales en un entorno en constante
cambio. Superar el temor al rechazo y no subestimar ninguna idea son aspectos
fundamentales para cultivar la iniciativa laboral. Es una cualidad valiosa para el
empleo, ya que permite anticiparse a los acontecimientos y generar ideas
innovadoras. En los contextos actuales de transformaciones socio laborales, la
responsabilidad de la gestion y desarrollo profesional esta siendo transferida de los
empleadores a los empleados, lo que resalta ain mas la importancia de la iniciativa
laboral. Los indicadores de esta dimension son la busqueda de oportunidades,
responsabilidad en la identificacion y realizacion de tareas y la pro actividad.

Respecto a la segunda dimension de la variable 2, tenemos a las
competencias técnicas, Segun Palmar y Valero (2013) las competencias técnicas
son habilidades y conocimientos especificos necesarios para desempefar tareas y
responsabilidades en un campo laboral particular. Son capacidades practicas y
técnicas que permiten ejecutar de manera efectiva las funciones de un puesto de
trabajo. Estas competencias varian segun la industria y son fundamentales para el
éxito en el desempefio laboral. Mantenerse actualizado y mejorar estas

competencias es crucial para enfrentar los desafios del entorno laboral.
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Asimismo, Saavedra (2019) en su trabajo de investigacion sefala que, las
competencias técnicas son un conjunto de comportamientos que posee una
trabajador que esta relacionada con su desempefio, tales competencias pueden ser
destrezas y aptitudes necesarias para ejercer su profesion, asimismo, los
trabajadores que posean este tipo de competencias pueden resolver sus problemas
laborales de forma independiente, es decir se encuentran capacitados para trabajar,
colaborar y coadyuvar en el logro de objetivos en la organizacién donde trabaja.
(p.25). Asimismo, en dicha investigacion se tuvo como conclusion que, hay una
relacién positiva entre la competencia técnica y el desempefio laboral ya que, hubo
una correlacion entre 0,44 y 0,49.

Segun Berrocal et al. (2021) citando a Hogg (1993) nos dice que, las
competencias se refieren a las caracteristicas de una persona que se manifiestan a
través de habilidades y destrezas observables en un campo de trabajo especifico.
Estas competencias conducen a un rendimiento efectivo, mostrando un desempeiio
superior al de quienes carecen de ellas.

En el contexto de las competencias técnicas, estas describen el conocimiento
y las habilidades para ejercer actividades eficientemente, alcanzando estandares
optimos que requiere la organizacion. Estas competencias técnicas pueden ser
especificas para ciertas funciones laborales o transversales, aplicables a distintos
roles dentro del area funcional o incluso en toda la organizacion. Cabe precisar que,
los indicadores de esta dimension son el dominio de habilidades, conocimientos
especializados y la capacidad para usar herramientas tecnologicas.

Finalmente, respecto a la tercera dimension de la segunda variable, tenemos
a la productividad, segun el IPE (s.f.) la productividad laboral hace referencia al
margen de producciéon de bienes y servicios que realiza el trabajador en un
determinado periodo, ya sea medido en términos fisicos o de valor. Segun la teoria
econdmica, los salarios deben estar en linea con la productividad para garantizar
gue los costos salariales sean cubiertos. Si los incrementos salariales superan la
productividad, las empresas podrian incurrir en pérdidas y optar por operar en el

sector informal para reducir costos. Por tanto, es esencial mantener un equilibrio
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adecuado entre productividad y remuneracion para garantizar la estabilidad
econdmica y empresarial.

Segun la OIT (2015) la productividad puede ser definida como el uso de
recursos de forma eficiente. Se puede medir a traves de resultados de produccion
total o de productividad laboral. La tltima se refiere al valor agregado dividido por la
cantidad de trabajo empleado para obtenerlo. Para mejorar la productividad laboral,
es necesario aumentar el valor agregado mediante el uso mas inteligente,
coordinado y efectivo de los recursos de produccion. Esto implica una combinacién
de factores, como un trabajo mas inteligente, habilidades mejoradas, uso de
tecnologia avanzada y reduccion de desperdicio. La productividad laboral es crucial
para el avance econémico, la libre competencia y el nivel de vida de un pais.

Para Céspedes (2020) se productivo implica ser eficaz al emplear recursos
de un pais y es crucial para su crecimiento y desarrollo econémico a largo plazo.
Representa la capacidad de aumentar la produccion por trabajador y esta
relacionada con mejoras en los estandares de vida. A largo plazo, puede haber
limitaciones en la oferta de factores de produccion, pero no hay limites naturales
para mejorar la productividad mediante innovacion tecnoldgica. El desarrollo
econdmico, ingresos mas altos, reduccion de la pobreza y sistemas politicos mas
avanzados estan positivamente relacionados con el crecimiento de la productividad.
Mejorar continuamente la productividad es una preocupacién importante para
investigadores y responsables de politicas a nivel mundial.

Ademas, la productividad en el contexto laboral puede conceptualizarse
como la dimension del desempefio que se centra en la eficiencia y eficacia con la
gue un empleado realiza su trabajo para alcanzar los resultados deseados. Esta
situacion permite lograr un nivel alto de rendimiento en términos de cantidad, calidad

y tiempo.
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lIl. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefo de la investigacion

El estudio de investigacion buscé analizar un fenbmeno, y surge como
respuesta a la necesidad humana de resolver problemas cotidianos. La
investigacion cuantitativa se centra en analizar base de datos numéricos para
investigar, analizar y validar informacion. Segun Neill y Cortez (2018) explican que
su objetivo principal es establecer relaciones o correlaciones entre variables,
generalizar y objetivar los resultados mediante una muestra representativa.
Ademas, busca inferir causas y explicar fendmenos, consiste en contrastar hipotesis
desde una perspectiva probabilistica y, en caso que se acepte y demuestre en
diferentes ambitos, construir teorias generales.

Asimismo, el estudio tiene enfoque cuantitativo, ya que, permitio lograr un
analisis riguroso y objetivo de los datos recopilados; asimismo, se obtuvieron
mediciones numéricas precisas que permitieron evaluar de manera cuantitativa el
nivel de desempefio laboral de los servidores publicos y su correlacion con las
habilidades blandas que poseen. Mediante la recopilacion de datos a partir del uso
de encuestas o cuestionarios estructurados, se obtuvo informacion concreta sobre
las habilidades blandas presentes en el personal de la gerencia, por ejemplo, la
comunicacion efectiva, capacidad de trabajar en equipo, la adaptabilidad y la
resoluciéon de conflictos. Asimismo, podré evaluar su desempefio laboral mediante
indicadores objetivos, como la eficacia en la gestion de procedimientos y sanciones,
el cumplimiento de metas y la utilizacién eficiente de recursos.

El tipo de estudio sera basico ya que, segun Muntané (2010) su enfoque es
adquirir un nuevo conocimiento teérico y ampliar la comprensién en este campo
especifico, en lugar de buscar una aplicacion practica o inmediata de los resultados.

Al respecto, esta investigacion sobre habilidades blandas y desempefio
laboral sera de tipo basico, ya que su objetivo principal es adquirir conocimiento
tedrico y ampliar la comprension en el campo, sin tener una aplicacion préactica
inmediata. El propdsito es generar nuevos conocimientos y principios teéricos que
contribuyan al avance del campo de estudio en cuestion. considero que la eleccién

de realizar una investigacion basica en mi tesis sobre habilidades blandas y
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desemperio laboral en una gerencia de procedimientos y sanciones es una decision
acertada, ya que me permitira sumergirme en el conocimiento tedrico y contribuir al
avance del campo, lo que, en ultima instancia, puede tener efectos relevantes en el
progreso de gestion y el rendimiento laboral en el ambito publico.

El disefio de estudio aplicado es no experimental. Para Hernandez (2014) es
un tipo de estudio en el que no se manipulan deliberadamente variables. En lugar
de modificar las variables independientes con el objeto de observar su efecto en las
otras variables, este enfoque consiste en analizar fenbmenos tal como ocurren
naturalmente en su contexto real.

El enfoque no experimental del estudio sobre habilidades blandas y
desempefio laboral en una gerencia de procedimientos y sanciones permitio
observar y analizar las relaciones naturales entre las variables, sin manipular
deliberadamente ninguna de ellas, esto brindd una comprensién auténtica de como
las habilidades blandas afectan el rendimiento laboral de servidores publicos en ese
contexto. Al utilizar multiples técnicas de recoleccion de datos, como encuestas y
entrevistas, se obtuvo una vision completa de las percepciones y experiencias de
los servidores publicos. Este enfoque garantizé resultados mas fundamentados y
valiosos para contribuir al conocimiento y ofrecer recomendaciones practicas para
mejorar la eficiencia en la gerencia estudiada.

El analisis posterior implico la correlacion de los datos recopilados, utilizo
técnicas estadisticas apropiadas para la determinacion de la fuerza y direccion de
la relacion entre habilidades blandas y el rendimiento laboral, se busca identificar
patrones y tendencias que permitan comprender como las habilidades blandas
influyen en la superacién y la efectividad en el ambito laboral.

El estudio de investigacion buscé cuantificar la relacion existente de las
habilidades blandas y el desempefio laboral en una Gerencia de Procedimientos y
Sanciones.

3.2 Variables y operacionalizacién
V1: “Habilidades Blandas”

Definicion conceptual

26



“Al hacer referencia a habilidades blandas nos referimos una combinacion de
cualidades, habitos, habilidades y practicas que, cuando se integran de forma
adecuada, potencian la efectividad laboral. Van méas alld de simples habitos o
habilidades clave, buscando alcanzar un equilibrio éptimo entre estos componentes
para convertirse en competencias solidas y transformadoras”. (Gopalaswamy y
Mahadevan, 2010).

Definicién operacional

Cuestionario para evaluar las habilidades blandas de servidores publicos de
Gerencia de Procedimientos y Sanciones, tiene tres (03) dimensiones, las cuales
son: adaptabilidad, habilidades sociales y empatia, con un total de veinte (20) items.
Indicadores

Los indicadores son datos de naturaleza cuantitativa obtenidos mediante
procedimientos planteados por el investigador, lo que permite obtener resultados
observables y consistentes; asimismo, son especificos con las posibilidades de las
respuestas y permiten medir las variables. (Gutierrez, 2009). La dimensién
Adaptabilidad tiene los indicadores: apertura al cambio, resiliencia y orientacién al
cambio, para la dimensién habilidades sociales, es pertinente plantear los
indicadores: cooperacion y trabajo en equipo, resolucion de conflictos y escucha
activa, respecto a la tercera dimension, empatia, se tiene los siguientes indicadores:
perspectiva adoptada, escucha empatica, reconocimiento, valoracion, respeto y
tolerancia.

Escala de medicion

En ese sentido, la variable habilidades blandas se medira a partir de la escala
ordinal tomando como modelo la Escala de Likert, en sus tres dimensiones: a)
Adaptabilidad con seis (06) items, b) Habilidades Sociales con seis (06) items y c)
Empatia con ocho (08) items.

V2: “Desempefio laboral”
Definicion conceptual

Pedraza et al. (2010). afirma que al mencionar “desempefio laboral” nos

centramos en conductas o acciones relevantes que efectlan los trabajadores para

alcanzar objetivos en una organizacion, se miden por contribucién o competencias.
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Definicién operacional

Cuestionario que permite evaluar cual es el nivel de desempefio laboral de
servidores publicos de la Gerencia de Procedimientos y Sanciones, tiene tres (03)
dimensiones, las cuales son: iniciativa, competencias técnicas y productividad, con
un total de veinte (20) items.
Indicadores

La dimension iniciativa tiene los siguientes indicadores: busqueda de
oportunidades, responsabilidad en la identificacion y realizacion de tareas y pro
actividad, para la segunda dimension competencias técnicas, se tiene los siguientes
indicadores: dominio de habilidades, conocimientos especializados y capacidad
para usar herramientas tecnolégicas, para la tercera dimensién, productividad, se
tiene a modo de indicadores: eficiencia, cumplimiento de plazos, calidad de trabajo,

utilizacion de recursos.

Escala de medicion

La variable “desempeno laboral” se midié considerando la escala ordinal tomando
como modelo la Escala de Likert, en tres dimensiones: a) Iniciativa con seis (06)
items, b) Competencias técnicas con seis (06) items y c¢) Productividad con ocho
(08) items.

3.3 Poblacion, muestra, muestreo

Cuando nos referimos a la poblacion, nos enfocamos en grupo especifico de
casos definidos, con limites y que son accesibles. Es la base para sustraer la
muestra. Ademas, debe contar con ciertos criterios preestablecidos. El término no
se limita solo a humanos, sino que también podria incluir animales, expedientes,
muestras bioldgicas, hospitales, objetos, organizaciones, familias entre otros. Estos
ultimos podrian delimitarse como "universo de estudio”. (Arias et al., 2016).

En el estudio, la poblacién estard enfocada en ochenta (80) servidores que
son parte de la Gerencia de Procedimientos y Sanciones y sus respectivas unidades
organicas. Por consiguiente, la participacion de los servidores incluira a los que
laboran en la Gerencia de Procedimientos y Sanciones, asi como a los que laboran
y mantienen vinculo laboral en sus unidades organicas, ya que, todos forman parte

del mismo érgano de linea de la institucién.
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Criterios de inclusion: Los servidores Publicos de la gerencia y sus unidades
orgénicas sujetos al régimen laboral CAS, que tengan una prestacion de servicios
mayor a tres (03) meses; asimismo, se consideraron todos los cargos de trabajo del
personal: Asistente, técnico, analista, especialista, supervisor, coordinador.

Criterios de exclusion: Servidores publicos de la gerencia que se encuentren
de vacaciones o destacados al interior del pais por necesidad de servicio; asimismo,
aquellos que vienen laborando menos de tres (03) meses. Aquellos servidores que
se encuentran prestando servicios en modalidad CAS (Contrato administrativo de
servicios) o terceros, porque su contrato es de naturaleza civil.

Muestra. Para los metod6logos Hernandez et al. (2014) se puede definir una
muestra como el subgrupo de una poblacion delimitada en donde recopilara
informacion o datos, y es importante que sea representativa de dicha poblacion. En
este estudio, se utilizé la muestra probabilistica y estuvo compuesta por setenta y
tres (73) servidores publicos pertenecientes a gerencia y sus unidades organicas en
el afio 2023, la muestra se obtuvo aplicando la formula para estimarla, se precisa
gue, el nivel de confianza aplicado en la férmula fue de 95% con margen de error
del 5%. La muestra se aplico, ya que, es imposible encuestar al total de la poblacién
porque algunos se encuentran desarrollando funciones en otros sectores por
motivos de comision realizando capacitaciones en Unidades Desconcentradas que
se encuentran a nivel regional, por ellos, no se pudo entrevistar a los 80 servidores.

Muestreo. La investigacion utilizé un muestreo probabilistico, puesto que, los
servidores publicos de gerencia cuentan con igual probabilidad de ser escogidos
para ser encuestados, ya que, esto puede facilitar la recopilacion de datos y la
ejecucion del estudio.

Unidad de Andlisis. En el estudio la unidad de analisis esta constituida por
servidores publicos de la gerencia que tengan contrato de naturaleza laboral.
3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Asimismo, al hacer referencia a técnicas de investigacion nos centramos en
el procedimiento que nos permite profundizar en el conocimiento experimental y
brindar nuevos enfoques investigativos. Se pueden utilizar en cualquier campo que

busque comprender los hechos de manera légica y cientifica. Estas técnicas ofrecen

29



un enfoque sistemético para generar conocimiento y comprender la realidad. Son
herramientas fundamentales para investigaciones rigurosas y confiables. Permiten
obtener informacion sélida que contribuye al crecimiento y mejora de diversas
disciplinas. (Maya, 2014).

El estudio aplicé la técnica de encuesta, dirigido a servidores publicos que
laboran en la Gerencia respectiva y sus unidades orgénicas, estos responden a los
items preestablecidas con preguntas cerradas.

El instrumento empleado para reagrupar datos es el cuestionario, el mismo
se rigi6 segun estas especificaciones técnicas:

Ficha técnica de instrumento 1:
Nombre: Cuestionario sobre Habilidades Blandas

Autor: Cabanillas Palomares, Tito Stephen. 2023

Dimensiones: Adaptabilidad, Habilidades Sociales y Empatia
Lugar de aplicacion: Oficinas de GPS del distrito de Jesus Maria
Duracion de la aplicaciéon: ocho (08) minutos

Baremos: Bajo, regular y alto.

Ficha técnica de instrumento 2:

Nombre: Cuestionario sobre Desempefio Laboral

Autor: Cabanillas Palomares, Tito Stephen. 2023

Dimensiones: Iniciativa, Competencia Técnica y Productividad.
Lugar de aplicacion: Oficinas de GPS del distrito de Jesus Maria
Duracion de la aplicaciéon: ocho (08) minutos.

Baremos: Bajo, regular y alto

Respecto a nivel de validez, confiabilidad que mantiene el instrumento, segun
Vara (2015), el disefio del instrumento se debe alinear con los objetivos de la
investigacion, pudiendo ser adaptado de otros instrumentos utilizados en

investigaciones similares y con muestras similares, asimismo, se destaca la
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importancia de verificar si las preguntas del instrumento realmente miden los
objetivos de la investigacion y si han sido disefiadas con la participacion de un grupo
de expertos, de 5 0 3 expertos, dependiendo de los items que se desglosen para
medir e identificar los indicadores.

Al respecto, el formato validacién de instrumento fue remitido a tres (03)
expertos en gestion publica: Mg. Yuri Frank Romero Romero, Mg. Gladys Yarfez
Padilla y Mg. Piero Martin Roca Salazar, quienes después de revisar, analizar y
verificar la viabilidad del instrumento, procedieron a validarlo, por lo tanto, el
instrumento cumplia con el rigor cientifico para ser aplicado.

Por consiguiente, luego de haberse validado el instrumento se efectué un
experimento piloto a 20 servidores de otra gerencia con similitud de particularidades
en su poblacion con el objeto de encontrar el Alfa de Cronbach que pueda
determinar su confiabilidad.

Segun los datos alcanzados con la prueba piloto el Alfa de Cronbach sobre
la variable habilidades blandas se obtuvo fue de 0.96 (confiabilidad muy alta) y para
la otra variable Desempefio Laboral se obtuvo un 0.91 (confiabilidad muy alta). Por
lo tanto, los valores hallados para las variables son de excelente confiabilidad y
pueden ser aplicados en recopilacion informativa de datos.

3.5 Procedimientos

Dentro del proceso de recolectar datos, se valido el instrumento mediante la
evaluacion de tres (03) especialistas, ademas, su confiabilidad fue determinado
utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach con empleo del software estadistico
SPSS, teniendo en cuenta las escalas de medicion. Luego de obtener el nivel de
confiabilidad segun los resultados de la prueba piloto, se solicitdé autorizaciéon al
gerente para la aplicacion de instrumento en nuestra muestra, en ese sentido, el
instrumento se aplicé en las oficinas de GPS del distrito de Jesus Matria, en la ciudad
de Lima, a setenta y tres (73) servidores. Posterior a ello, se tabul6 la informacién
obtenida en una hoja Excel y se procedié a calcular el nivel del baremos, luego
haber obtenido dicha informacion se cargé la hoja Excel con la data al software
estadistico SPSS28 para obtener las tablas de correlacion que corresponden al

proceso de consistencia y analisis correlativo de datos.
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3.6 Meétodo de analisis de datos

Los datos alcanzados del cuestionario fueron tabularon en Excel por cada
variable teniendo en cuenta la numeracién obtenida por cada respuesta; asimismo,
aplicando la férmula de la suma se obtuvo el total de cada una de las variables y
dimensiones obtenidas con la vision de procesarlo en el software SPSS version 28,
en dicho software se obtuvieron tablas de frecuencia de variables con sus
dimensiones.

Estadistica descriptiva. La base de datos obtenida a través del formulario de
google (Google Forms) se organiz6 en una matriz previa codificacion las respuestas
de acuerdo a la escala respectiva luego de procesar dicha informacién y una vez se
exporto dicha data al software estadistico SPSS28 se obtuvo las tablas de
frecuencia, entre otros. A fin de analizar los datos obtenidos se aplico baremos para
cada variable con sus dimensiones, teniendo como nivel: Bajo, regular y alto.

Estadistica inferencial. Se aplico la prueba de Kolmogorov-Smirnov con el
objeto de contrastar si las variables y dimensiones se distribuyen de forma normal;
sin embargo, se hall6 que la primera dimensién de la variable 1 no presentaba
distribucidon normal, por ende, se tuvo que contrastar hipotesis con el método de
correlacién Spearman.

3.7 Aspectos éticos

Considerando las particularidades del proceso de estudio, se considero los
aspectos éticos de las investigaciones cientificas. En primer lugar, se solicitd el
permiso para aplicar instrumentos de recoleccion de datos en el area objeto de
estudio, la misma se ingreso a través de Mesa de Partes Virtual de Sutran, siendo
registrado con la Solicitud Virtual N° 2023-0019762. Asimismo, se especifica que,
la encuesta o aplicacion de instrumentos se llevard a cabo exclusivamente con
trabajadores pertenecientes a la gerencia y sus unidades organicas. Por lo tanto, se
obtuvo la autorizacion correspondiente por parte de dicha gerencia, ademas, la
participacion de cada colaborador fue voluntaria sin la necesidad de solicitarle al
participante su identificacion, por ende, los datos personales de los encuestados no

seran expuestos; asimismo, se garantizara el anonimato de cada encuestado.
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IV. RESULTADOS

Estadisticos descriptivos.

Este método elemental permite describir las caracteristicas de los datos
recopilados mediante el uso de frecuencias, porcentajes y otras medidas. Al aplicar
escalas o baremos a cada variable y dimensién, se categoriz6 la informacion en
niveles como Bajo, Regular y Bueno. Esto facilita una interpretacion méas clara de
los datos y proporciona una forma de evaluar el rendimiento o estado de cada
variable en proporcion a estandares delimitados.

En la encuesta realizada a 73 servidores de una gerencia publica de Lima,
se observa que 70 mencionaron tener habilidades blandas a un nivel alto, lo que
representa el 98.6%; mientras que el 4.1% tienen habilidades blandas en un nivel
regular. Respecto a la primera dimension, adaptabilidad, 72 encuestados tienen un
nivel alto, lo cual, representa un 98.6% del total de participantes y 1 tiene un nivel
regular que representa al 1.4% del total de encuestados. En cuanto a la segunda
dimension habilidades sociales, 64 servidores poseen esta habilidad en nivel alto.
Esto representa un 87.7% de encuestados y 9 tienen un nivel regular. Esto es
proporcional al 12.3% de los encuestados. Para finalizar, la tercera dimension
empatia arrojo como resultado, un total de 69 servidores con nivel alto, lo que
representa a un 94.5% del total de encuestados, mientras que, 4 poseen esta
habilidad en un nivel regular que representa el 5.4%.

Tabla 1

Distribucion de frecuencias de la variable habilidades blandas y de sus dimensiones

V1: Habilidades D2: Habilidades

Blandas D1: Adaptabilidad Sociales D3: Empatia
Nivel Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Bajo - - - - - - - -
Regular 3 4.1 1 1.4 9 12.3 4 5.5
Alto 70 98.6 72 98.6 64 87.7 69 94.5
Total 73 100.0 73 100.0 73 100.0 73 100.0

Nota: Tomado del SPSS version 28
En la tabla 2, se advierte que en la segunda variable desempefio laboral el

nivel resaltante es el alto con un 98.6%, que equivale a 72 de los encuestados;
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asimismo, 1 presenta un nivel regular que es el 1.4%. Respecto a la primera
dimension de la segunda variable, la iniciativa, 69 servidores manifiestan tener esta
habilidad en nivel alto, o que representa un 94.5% de encuestados; asimismo, 4
tienen un nivel regular que representa el 5.5%, en relacion a la segunda dimensién,
competencias técnicas, un total de 72 encuestados tienen un nivel alto que
representa el 98.6% y 1 tiene un nivel regular que es 1.4%, finalmente, la tercera
dimension relacionado a la productividad arroj6 que 70 encuestados poseen dicha
habilidad en nivel alto, lo que representan el 95.9% mientras que tres tienen un nivel
regular representando al 4.1%

Tabla 2

Distribucién de frecuencias de la variable desempefio laboral y de sus dimensiones

V1: Desempefio D2: Competencias

D1: Iniciativa D3: Productividad

Laboral Técnicas
Nivel Frec. % Frec. % Frec. % Frec. %
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0
Regular 1 1.4 4 55 1 14 3 4.1
Alto 72 98.6 69 94.5 72 98.6 70 95.9
Total 73 100.0 73 100.0 73 100.0 73 100.0

Nota: Tomado del SPSS version 28
Estadistica inferencial

Prueba de normalidad. Esta técnica estadistica es utilizada para verificar si
una muestra de datos sigue una distribucion normal o la distribucion de probabilidad
en forma de campana simétrica alrededor de su media. Se aplico la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov, pues la poblacion es mas de cincuenta. En ese
sentido se concluyé que, la variable 1 sigue una distribucion normal, asi como, las
dimensiones 2 y 3; Sin embargo, la dimension 1 que es la adaptabilidad arrojé un
valor p muy pequeiio (<0.001), indicando que los datos en esta dimensidn no tienen
una distribucion normal. En ese sentido, se utilizara una prueba de correlacion no
paramétrica, como la correlacion de Spearman, ya que, esta prueba es adecuada
para analizar la relacion entre variables cuando no hay cumplimiento del supuesto

de normalidad.
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Prueba de hipétesis general. La hipétesis general de la presente
investigacion, nos plantea la existencia de una relacion significativa entra la variable
1 “habilidades blandas” y la variable 2 “desempefio laboral” de los servidores
publicos de gerencia en una entidad publica de Lima. Segun la Tabla 3, se
demuestra que la correlacion entre "Habilidades Blandas" y "Desempefio Laboral"
es 0.602 Esta correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (bilateral), lo que nos
indica que existe relacién estadisticamente significativa entre estas dos variables,
esto sugiere que a medida que las habilidades blandas de una persona aumentan,
su desempefio laboral también tiende a mejorar. Por consiguiente, se acepta la
hipétesis general de la investigacion, rechazando la hipétesis nula.

Tabla 3

Prueba de hipotesis general

Correlaciones

Habilidades Blandas Desempefio Laboral

Coeficiente de .
) 1.000 .602
Habilidades correlacion
Blandas Sig. (bilateral) . 0.000
Rho de N 73 73
Spearman Coeficiente de .
. .602 1.000
Desempefio  correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado del SPSS 28
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Prueba de hipotesis especifica 1. Segun la hipétesis especifica 1 que se
plante6 en esta investigacion, tenemos que, hay existencia de relacion significativa
entre la adaptabilidad y el desempefio laboral de los servidores publicos de una
gerencia en una entidad publica de Lima. De conformidad con lo hallado en la tabla
4, se tiene que la correlacion es significativa a un nivel de 0.01 (bilateral).

Esto significa que el valor de p asociado a la correlacion de variables
“adaptabilidad y el desempefio laboral” es menor que 0.01, esto indica que la
probabilidad de obtener esta correlacion por pura casualidad es muy baja.
Asimismo, el valor del Rho de Spearman es 0.304 Esto indica que hay una
correlacion positiva moderada entre estas dos variables. Sin embargo, es
importante tener en cuenta que el valor de correlacion es moderado, esto sugiere
gue aunque hay una relacion positiva de variables, esta no es fuerte ni perfecta.
Tabla 4

Prueba de hipotesis especifica 1

Correlaciones

. Desempefio
Adaptabilidad L aboral
Coeficiente de R
correlacion 1.000 .304
Adaptabilidad Sig. (bilateral) 0.009
Rho de N 73 73
Spearman Coeficiente de -
- correlacion .304 1.000
Desempefio _ _
Laboral Sig. (bilateral) 0.009
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado del SPSS 28
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Prueba de hipétesis especifica 2. Se plante6 como segunda
hipétesis especifica la existencia de una relacion significativa entre “habilidades
sociales” y el “desempefo laboral”. Al respecto segun los datos expuestos de
la tabla 5, se muestran que existe una correlacion significativa positiva en ambas
variables, con un coeficiente de correlacién de 0.469. La significancia bilateral es
de 0.000, esto es menor que el nivel de significancia de 0.01, e indica que la
relacion entre las habilidades sociales y el desempeiio laboral es
estadisticamente significativa. Asi pues, a medida que las habilidades sociales de
los individuos mejoran, también lo hace su desempefio laboral, entonces, se
acepta la hipotesis especifica 2 y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 5
Prueba de hipotesis especifica 2.

Correlaciones

Habilidades Sociales ~ DeSeMPeno

Laboral
Coeficiente de -

Habilidades correlacion 1.000 469
Sociales Sig. (bilateral) . 0.000

Rho de N 73 o

Spearman Coeficiente de -
Desempefio correlacion .469 1.000
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 |

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado del SPSS 28
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Prueba de hipétesis especifica 3. La tercera hipotesis especifica planted
gue existe relacion significativa entre “empatia” y “desempefio laboral”’. De
resultados mostrados en la tabla 6, se advierte una correlacion significativa y
positiva de las variables "Empatia" y el "Desempefio Laboral" de los servidores
publicos de la gerencia de una entidad publica de Lima, El coeficiente de
correlacion de 0.669 y la significancia bilateral de 0.000 indican que existe relacion
considerablemente fuerte entre empatia y el desempefio laboral.

Tabla 6
Prueba de hipétesis especifica 3.

Correlaciones

. Desempefio
Empatia Laboral
Coeficiente de ~
correlacion 1.000 .669
Empatia  gig (pilateral) _ 0.000
Rho de N 73 73
Spearman Coeficiente de 560" 000
Desempefio c<.)rrela.0|on . .
Laboral Sig. (bilateral) 0.000 '
N 73 73

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Tomado del SPSS 28
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V. DISCUSION

El ex ministro de trabajo Alfonso Grados en una conferencia de APEC
celebrado en el afio 2016, manifestd que “Segun el Banco Mundial, nuestro pais se
encuentra entre los 35 paises con mayor porcentaje de brechas de desarrollo en
habilidades blandas, esto se evidencia en el 70% de economias de APEC, siendo
necesario cambiarlo”; asimismo, indicdé que a través de una iniciativa peruana se
buscaria crear una red de conocimientos en la mejora de préacticas orientadas al
desarrollo de este tipo de habilidades, acrecentando la empleabilidad.

Al respecto, las declaraciones del ex ministro de trabajo Alfonso Grados
resaltan la relevancia de las habilidades blandas dentro del desarrollo econémico y
la empleabilidad en el Pera y en otros paises miembros de APEC. El hecho de que
el Peru se encuentre entre los primeros 35 paises con brechas significativas en
habilidades blandas indica un desafio que debe abordarse de manera urgente. Por
consiguiente, esta investigacion tuvo como objetivo principal analizar la relacion
entre “habilidades blandas y el desempefio laboral” de los servidores publicos en
una gerencia de una entidad publica en Lima en el afio 2023 a fin de evaluar si
ambas variables tienen un nivel de correlacion significativa.

Antes de realizar un analisis mas profundo sobre la relacion existente entre
“habilidades blandas y desempefio laboral”’, sus hallazgos principales de la
investigacion descriptiva, de la encuesta aplicada a 73 servidores de la gerencia y
sus unidades organicas, se aprecia que 70 manifestaron tener habilidades blandas
a un nivel alto, lo que representa el 98.6%; mientras que el 4.1% tienen habilidades
blandas en un nivel regular. Sobre la variable desempefio laboral el nivel que
destaca es el alto con un 98.6% equivalente a 72 de los encuestados; asimismo, 1
presenta un nivel regular que es el 1.4%.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva, se
advierte la falta de variabilidad en las respuestas de los encuestados respecto a las
habilidades blandas y el desempefio laboral. Si casi todos los participantes indicaron
tener habilidades blandas y desempefio laboral altos, esto podria limitar la
capacidad de realizar un analisis mas profundo y significativo sobre la relacion entre

estas variables. En ese sentido, en futuras investigaciones los investigadores deben
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asegurarse de ampliar la muestra de participantes, incluyendo a un grupo mas
diverso de servidores publicos con diferentes niveles de “habilidades blandas y
desemperio laboral”. También seria relevante incluir otras variables o factores que
puedan influir en la relacidn entre estas dos variables, como la experiencia laboral,
el nivel educativo o el tipo de funciones que desempeian.

Es importante asegurarse de que la muestra sea representativa y diversa, de
manera que los resultados sean mas generalizables y permitan obtener
conclusiones mas solidas y significativas. Si se logra abordar adecuadamente la
falta de variabilidad en los datos, se fortalecera la validez y fiabilidad de los
hallazgos de la investigacion.

Por otro lado, para contrastar la hipétesis general de la investigacion se aplicé
un analisis bivariado de las variables de estudio a partir de la prueba de normalidad
segun el test Kolmogorov-Smirnov donde se advirtié que, la variable 1 sigue una
distribucion normal, asi como, las dimensiones 2 y 3; Sin embargo, la dimension 1
gue es la adaptabilidad arrojé un valor p muy pequefio (<0.001), indicando que los
datos de esta dimension no siguen una distribucion normal, en ese sentido, se aplico
la prueba no paramétrica de Spearman obteniéndose de la hipotesis general que,
la correlacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral fue positiva, el
coeficiente de correlacion es 0.602 y el p-valor asociado al contraste es 0.000
(<0.05), lo que permite rechazar la hipoétesis nula. Esto sugiere que a medida que
las habilidades blandas de los participantes aumentan, también lo hace su
desempenio laboral en la muestra estudiada.

Estos hallazgos son consistentes con la literatura existente que destaca el
valor de las habilidades blandas con el éxito laboral. Segun Céaceres et al. (2018)
“La clave para alcanzar resultados sobresalientes y mayor eficacia en el ambito
laboral estan en las habilidades blandas.

En ese sentido, Ortiz (2022) en su estudio sobre las mismas variables, sefiala
gue hay un coeficiente de correlacion Rho 0.066, por ende, las variables son
estadisticamente significativas, en su investigacion recomendd que el IESTP de
Talavera capacite a los docentes en programas de habilidades blandas a fin de

mejorar el desempeiio.
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Vasquez (2023) hizo un estudio de investigacion con las mismas variables
objeto del presente estudio, entre sus resultados el analisis arrojé que, el indicador
de correlacion obtenido (r=0.741) muestra que la asociacidon entre las “habilidades
blandas y el desempefio laboral” es positiva y altamente significativa, tiene valor de
significancia (Sgi) de 0.000, siendo menor al nivel teérico de 0.01. En conclusion
‘los resultados respaldan la idea de que las habilidades blandas juegan un rol
relevante en el desempefio laboral de las personas que trabajan en el area
administrativa del CM PRG", esto indica que mejorar y potenciar las habilidades
blandas puede tener un efecto beneficioso en la productividad y eficacia de los
colaboradores en este entorno particular.

Estos resultados coinciden con los hallazgos de mi estudio investigativo
"Habilidades Blandas y Desempefio Laboral en una Gerencia de Procedimientos y
Sanciones”, ya que, Ambos estudios demuestran que las habilidades blandas
generan un impacto positivo en el desempefio laboral de los colaboradores en
distintos contextos, ya sea en el area administrativa de una organizacion militar o
en una gerencia especifica. La consistencia entre los estudios también sugiere que
la relevancia de las habilidades blandas no se limita a un campo particular, sino que
es aplicable en diversas areas y entornos organizacionales.

En esa linea, la investigacion internacional, arroja importantes datos para la
presente investigacion, el articulo cientifico de Guerra (2019), proporciono evidencia
significativa sobre la relevancia de desarrollar habilidades blandas en estudiantes
universitarios, destacando su impacto en el contexto de trabajo. Sus resultados
subrayan la necesidad de promover el entrenamiento en competencias blandas en
las instituciones educativas como medio integrativo de capacitacion de estudiantes,
con el propdsito de mejorar su adaptacion social y desemperio laboral. No obstante,
la autora sugiere que futuras investigaciones continden explorando esta relacion
para ampliar el conocimiento en el area y enriquecer la capacidad de estudiantes.

Considerando esto, respecto a la falta de investigacion que profundicen en
el tema, este trabajo aporta conocimientos valiosos a fin de complementar el
conocimiento existente sobre el tema en un contexto diferente, ya que, proporciona

evidencia adicional en la conexién de habilidades blandas y desempefio laboral en
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un contexto especifico: la Gerencia de Procedimientos y Sanciones en Lima-2023.
Al analizar esta relacion he contribuido a la comprension de como las habilidades
blandas pueden influir con rendimiento laboral del entorno particular. Al demostrar
gue existe correlacion significativa entre ambas variables de los servidores publicos
en GPS, mi investigacion respalda la importancia de desarrollar y fortalecer estas
habilidades en el ambito laboral, hallazgo significativo que puede tener
implicaciones précticas significativas para en gestion de recursos humanos y el
desarrollo del talento en organizaciones similares.

En ese mismo contexto, el estudio de Infante et al. (2022) planteo a modo de
objetivo principal “identificar las competencias blandas que impactan en la
empleabilidad laboral segun la perspectiva de los recién egresados de ingenieria,
universidad del noreste de México”, los empleadores, segun la OCDE, han
observado una falta aplicacion de habilidades blandas en los profesionales, lo que
afecta negativamente su empleabilidad, ya que la formacion universitaria no se
ajusta adecuadamente a las demandas laborales. El disefio fue cuantitativo,
transversal, no experimental, y se aplicO un cuestionario electronico a 170
egresados para recopilar los datos. Los resultados mostraron que las competencias
de solucion de problemas, toma de decisiones, liderazgo estan correlacionadas con
la empleabilidad laboral.

La concordancia de resultados de la investigacion y mi estudio sugiere que
la pertinencia de habilidades blandas trasciende el campo especifico y es relevante
en diversos entornos organizacionales. Esto destaca la necesidad de considerar y
potenciar las habilidades blandas como un factor clave para perfeccionar la
empleabilidad y el desempefio laboral de diferentes areas profesionales.

Respecto a la hipotesis especifica 1, segun la estadistica descriptiva se tiene
gue, 72 encuestados tienen un nivel alto de adaptabilidad, lo cual, representa un
98.6% del total de participantes y 1 tiene un nivel regular que representa al 1.4% de
los encuestados; vinculado con el desempefio laboral, en ese enfoque, el nivel
mostrado es alto con un 98.6% equivalente a 72 de los encuestados; asimismo, 1

presenta un nivel regular que es el 1.4%.
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El andlisis inferencial de esta primera hipoétesis especifica arroj6 como
resultados segun el test de Kolmogorov-Smirnov que la dimension adaptabilidad no
sigue una distribucién normal, asi que, se empled la prueba no paramétrica de
Spearman, alcanzando como resultados un estadistico de contraste de 0.304 y el
p-valor de contraste es de 0.009 (<0.05), lo cual significa, que no se acepta la
hipotesis nula, por lo tanto, existe la asociacion significativa de las variables en
estudio (adaptabilidad y desempefio laboral). Asi pues, el resultado obtenido tiene
respaldo tedrico en lo dicho por Vallejo (2011) quien manifiesta que, la adaptabilidad
es un factor relevante en el desempefio laboral y el éxito organizacional. Una mayor
adaptabilidad podria llevar a una mejor retencion de empleados, mayor satisfaccion
laboral y un rendimiento mas positivo en la organizacion.

Asimismo, segun Rodriguez et al. (2021) el contexto laboral de hoy, indica
gue la adaptabilidad se ha convertido en una dimension clave debido a la dinamica
del trabajo y la demanda de nuevas conductas como el aprendizaje continuo y la
capacidad de gestionar cambios. La adaptabilidad es esencial para enfrentar
desafios laborales cambiantes y ajustarse a las demandas actuales de las
organizaciones.

Teniendo en cuenta lo sefialado por Rodriguez et al., mi investigacion resalta
la relevancia de la adaptabilidad en el contexto laboral actual; asimismo, estos
hallazgos podrian respaldar la idea de que la adaptabilidad es una competencia
clave que los colaboradores deben desarrollar para enfrentar los desafios
cambiantes en el ambito laboral al haber demostrado correlacion positiva sobre la
adaptabilidad y el desempefio laboral.

Ademas, Gomez (2021) en su investigacion realizada en Colombia, utilizé
una metodologia investigacion-accion a fin de comprender y resolver una
problematica especifica de la compariia Avianca, seccional Cali, relacionada con el
proceso de recepcion y ubicacion de colaboradores reubicados por salud, su
poblacién de estudio esta compuesta por 24 colaboradores de Avianca, entre los
resultados hallados se tiene que, la adaptabilidad de los trabajadores reubicados en
areas de mantenimiento, jefatura de aeropuerto y salas VIP de Avianca puede

afectar su desempefio laboral de manera significativa. La falta de adaptabilidad
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puede llevar a una disminucién del nivel de eficiencia al cumplimiento de sus
actividades, lo que a su vez puede afectar negativamente su desempefio laboral.

Teniendo en cuenta el estudio realizado por Gomez y mi investigacion,
ambos hallazgos sugieren que la adaptabilidad es una competencia crucial en el
ambito laboral, y su presencia o ausencia puede influir en el rendimiento de los
colaboradores tanto para los servidores publicos de la gerencia como para los
trabajadores reubicados en Avianca, la capacidad de adaptarse a las nuevas
situaciones, aprender de manera continua y enfrentar desafios cambiantes parece
ser fundamental en el logro del desemperio laboral 6ptimo.

En razdn de la hipétesis especifica 2, se centra en validar la existencia de
una relacién significativa de las habilidades sociales y el desempefio laboral de los
servidores publicos de gerencia publica de Lima, afio 2023. Segun la estadistica
descriptiva se tiene que, 64 servidores poseen esta habilidad en un nivel alto, esto
representa el 87.7% de encuestados y 9 tienen un nivel regular que representa el
12.3% del total de encuestados; en relacion con el desempefio laboral donde el nivel
relevante es el alto con 98.6%, lo que equivale a 72 de los encuestados; asimismo,
1 presenta un nivel regular que es el 1.4%.

La estadistica inferencial nos revela la existencia de correlacion significativa
positiva de ambas variables, con coeficiente de correlacion 0.469. La significancia
bilateral es 0.000, este es menor que el nivel de significancia de 0.01, lo que indica
gue la relacion de habilidades sociales y desempefio laboral es estadisticamente
significativa. Esto guarda concordancia en la teoria, ya que, segun Mamani et al.
(2016), las habilidades sociales se entienden como comportamientos aprendidos
gue permiten interaccion con otros en el entorno laboral, incluyendo expresar ideas
y sentimientos adecuadamente. Son fundamentales para una comunicacion
efectiva, resolucién de problemas y relaciones satisfactorias. Su desarrollo es
crucial para adaptarse a diversas situaciones y lograr éxito profesional.

Guzméan (2017) en el estudio de habilidades sociales, utilizé una metodologia
con enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo. Se tratdé de un estudio
experimental con disefio cuasi-experimental, tipo correlacional o explicativo. La

poblacién consto de 700 estudiantes, ella concluye que, las habilidades sociales son
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comportamientos aprendibles que permiten interactuar de manera efectiva con otras
personas. Incluyen la capacidad de comunicarse adecuadamente expresando
ideas, sentimientos y opiniones, asi como resolver problemas y establecer
relaciones satisfactorias. Estas habilidades son fundamentales dentro del marco
académico y laboral, ya que permiten una comunicacion efectiva y una adaptacion
exitosa a diversas situaciones.

Los resultados alcanzados en este estudio exponen una correlacion
significativa positiva de 0.469 entre habilidades sociales y desempefio laboral,
respaldando la teoria de Mamani et al. (2016) y el estudio realizado por Guzman
(2017). Esto sugiere que un mayor desarrollo de habilidades sociales, como la
comunicacion efectiva y la resolucién de problemas, se relaciona con un mejor
desempeiio en el trabajo. Profesionales con niveles mas altos de habilidades
sociales tienen mayor probabilidad de éxito, ya que pueden interactuar eficazmente
con colegas, clientes y superiores, enfrentando con éxito los desafios del entorno
laboral en constante cambio.

Para finalizar, sobre la hipotesis especifica 3, habria relacidn significativa de
la empatia con el desempefio laboral de los servidores publicos de gerencia de
Lima. Los hallazgos con estadistica descriptiva nos indican que, 70 encuestados
poseen la habilidad en un nivel alto que representan el 95.9% mientras que tres
tienen un nivel regular representando al 4.1%; en relacion con el desempefio laboral
donde el nivel relevante es el alto con un 98.6% que equivale a 72 encuestados;
asimismo, 1 presenta un nivel regular que es el 1.4%. Al respecto, la estadistica
inferencial, de la tercera hipotesis a través de la prueba no paramétrica de
Spearman nos arroja un resultado donde, hay correlacién significativa en las
variables "Empatia y Desempefio Laboral" de servidores publicos de la gerencia de
una entidad publica de Lima, El coeficiente de correlacidén de 0.669 y la significancia
bilateral de 0.000 indican la existencia de una relacion considerablemente fuerte,
esto guarda concordancia con lo expuesto por Moreano (2018) en su investigacion
sobre lainteligencia emocional y el desempefio laboral, en dicho trabajo se concluy6
gue, de acuerdo a los datos obtenidos “existe relacion significativa entre empatia y

desempenio laboral del profesional de enfermeria del Centro Medico Naval Santiago
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Tavara debido a que el nivel de significancia calculada es p < .05y el coeficiente de
correlacion de Rho de Spearman es de ,810.”

Asimismo, hay concordancia con las bases tedricas, ya que, segun Acosta
(2021) la empatia es una competencia esencial en el ambito laboral, ya que puede
mejorar la comunicacion, resolver conflictos de manera eficaz y contribuir al éxito
de las empresas. Ser empatico permite comprender mejor a los demas, lo que
resulta beneficioso para la interaccion con colegas, clientes y equipos de trabajo.

Esto guarda relacion con lo expuesto por Aragon (2019), ella sefiala que, la
empatia es uno de los componentes clave de la inteligencia emocional, es esencial
en el desarrollo organizacional y en el buen desempefio laboral en las empresas.
La empatia es capacidad de entender y ponerse en el lugar de los demas, lo que
implica reconocer y comprender sus emociones y perspectivas. La falta de empatia
puede afectar negativamente el ambiente laboral y la interaccion entre los
empleados, lo que puede repercutir en la motivacion, el trabajo en equipo y la

eficiencia en la empresa o institucion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. Sobre la hip6tesis general que plantea la relacidén significativa
entre habilidades blandas y desempefio laboral en servidores publicos de
una gerencia publica de Lima en el 2023, los resultados de la prueba no
paramétrica indicaron correlacién significativa (coeficiente de correlacién de
0.602, p<0.001) entre las variables, asi pues, se acepto la hipotesis general
y se rechazé la hipétesis nula, estos hallazgos tienen importantes
implicaciones en gestion de recursos humanos y el desarrollo del talento en
organizaciones similares, de forma especifica, se podrian realizar estudios
similares en las demas gerencias de la entidad estudiada, sin embargo, se
debe tener en cuenta que la poblacion de estudio debe ser amplia en
investigaciones futuras para asegurar la variabilidad en los datos y obtener
conclusiones mas solidas.

Segunda. Acerca de la primera hipotesis especifica, que planted la relacion
significativa entre adaptabilidad y desempefio laboral, esta investigacion
muestra que existe asociacion significativa entre adaptabilidad y desempefio
laboral de los servidores publicos de la gerencia de una entidad publica en
Lima, segun el analisis inferencial a partir de la prueba de Spearman se
respalda esta conclusion, ya que el p-valor asociado al contraste es de 0.009
(<0.05), esto indica que existe correlacion positiva y significativa entre la
adaptabilidad y desempefio laboral, este hallazgo contribuye al proporcionar
nueva evidencia sobre la importancia de la adaptabilidad en el contexto
laboral y su impacto en el desempefio de los colaboradores, en la muestra
de estudio se advierte que, los servidores de la gerencia en su gran mayoria
poseen un nivel alto de adaptabilidad, por ende, son capaces de desempefiar
sus funciones en cualquier region del pais contribuyendo a la obtencion de
metas institucionales.

Tercera. Sobre la segunda hipoétesis especifica, que planted la relacion significativa
entre habilidades sociales y desempefio laboral, los hallazgos estadisticos de
inferencia a partir de la prueba de Spearman muestran una correlacion

positiva y estadisticamente significativa de 0.469 entre las habilidades
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sociales y el desempefio laboral en participantes. Estos hallazgos respaldan
la teoria de Mamani et al. (2016) y el estudio realizado por Guzman (2017),
gue sefalan que las habilidades sociales tienen relevancia para una
interaccion efectiva en el entorno laboral, incluyendo la comunicacién
adecuada, la resolucién de problemas y la construccion de relaciones
satisfactorias, por lo tanto, estos resultados sugieren que promover y
fortalecer el desarrollo de habilidades sociales entre los servidores publicos
puede ser una estrategia valiosa para mejorar su desempeiio laboral.
Cuarta. Finalmente, respecto a la tercera hipétesis especifica, que plante6 la
existencia de relacion significativa entre la empatia y el desempefio laboral,
segun el andlisis inferencial mediante la prueba de Spearman, se hall6 una
correlacion significativa y considerablemente fuerte entre las variables
"Empatia y Desempefio Laboral" de los servidores publicos de la gerencia
publica de Lima, con un coeficiente de correlacion de 0.669 y una
significancia bilateral de 0.000. Estos resultados respaldan la hipotesis
especifica 3. Estos hallazgos se alinean con la literatura existente sobre la
importancia de la empatia en el ambito laboral. Investigadores como Moreano
(2018) y Acosta (2021) han resaltado la relevancia de la empatia para mejorar
la comunicacion, resolver conflictos y contribuir al éxito organizacional.
Teniendo en cuenta ello, este estudio ha contribuido aportando nueva
evidencia solida que permite inferir que la aplicacion de empatia impacta en

el desempefio laboral.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera. Teniendo en cuenta que, hay correlacion significativa entre habilidades
blandas y desempeiio laboral, la Gerencia de Procedimientos y Sanciones y
los responsables del area de recursos humanos deberian prestar especial
atencion al desarrollo y fortalecimiento de habilidades blandas entre sus
colaboradores con el objeto de mantener un nivel alto, para ello se podrian
implementar programas de capacitacion y entrenamiento que se enfoquen en
mejorar estas habilidades, sobre todo ahora que la entidad cuenta con un
area de psicologia, se podria cursar un memorando al Jefe del Area de
Recursos Humanos, solicitando la implementacién de un programa de
capacitacion en este sentido, por otro lado, se recomienda a los
investigadores que deseen estudiar estas variables a futuro, que la muestra
de estudio sea superior a ciento cincuenta (150) a fin de que puedan obtener
variabilidad en sus resultados.

Segunda. La investigacion demostr0 una correlacion significativa entre la
adaptabilidad y el desempefio laboral en la Gerencia de Procedimientos y
Sanciones. Para mejorar en ese aspecto, se recomienda implementar un
programa orientado al desarrollo y capacitacion con cursos relacionados con
sus actividades laborales, al hacer esto, los servidores mantendran un nivel
alto de adaptacion al cambio, ya que, el aprendizaje continuo en su area de
trabajo, desarrollara una mentalidad de adaptacion al cambio, lo que les
permitira afrontar con éxito las transformaciones en el entorno laboral y
organizacional. Esta recomendacion puede ser implementada solicitandola al
Jefe de Recursos Humanos; asimismo, guarda relacion lo estipulado en el
literal f. del articulo 17° del RIS de Sutran aprobado mediante Resolucién de
Consejo Directivo N° D000015-2022-SUTRAN-CD de fecha 09.09.2022, por
ende, esta recomendacion es totalmente viable.

Tercera. La investigacion demostré una correlacion significativa de habilidades
sociales y desempefio laboral (coeficiente de correlacion con 0.469), por
ende, a fin de mantener un nivel alto de habilidades sociales entre los

servidores, se recomienda implementar un programa de desarrollo
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profesional a nivel de la gerencia que incluya cursos y actividades
especificas, tales como: Curso de Comunicacion Efectiva (Duracion: 2
semanas) cuyo objetivo sea mejorar habilidades de comunicacion verbal y no
verbal, escucha activa y expresion clara de ideas, asi como, un taller de
resolucién de conflictos (Duracion: 1 semana) cuyo objetivo sea fortalecer la
capacidad para abordar y resolver conflictos de manera constructiva y
colaborativa, cabe precisar que, estos cursos y talleres pueden ser dictados
por los supervisores y coordinadores administrativos que hayan llevado
cursos de coaching a fin de no irrogar gastos adicionales a la entidad.
Cuarta. Finalmente, la investigacion demostré una correlacion significativa entre la
empatia y el desempefio laboral, en ese sentido, con el objeto que los
servidores alcancen altos niveles de empatia, se pueden establecer canales
de comunicacion abiertos a fin de promover la comunicacién abierta y
honesta entre los servidores y sus superiores, ademas se podrian establecer
canales de retroalimentacion y espacios para que los empleados expresen
sus inquietudes y sugerencias, o que puede mejorar la confianza y la
empatia dentro de la gerencia, esta recomendacion se puede implementar
con un memorando multiple dirigido de GPS a todas sus unidades organicas
a fin de que cada subgerencia sefiale el nombre de los servidores que
canalizaran las consultas de los servidores con los jefes de area, esto podria

fomentar un ambiente de trabajo colaborativo.
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Anexo N° 1. Matriz de consistencia

TITULO: Habilidades Blandas y Desempefio Laboral de los Servidores Publicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023.
AUTOR: Tito Stephen Cabanillas Palomares

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

General:

¢Qué  relacion

existe  entre

habilidades blandas y desempefio
laboral de los servidores publicos
de una Gerencia de Procedimientos
y Sanciones, Lima-2023?

Especificas

1.

N

w

¢Qué relacion existe entre la
adaptabilidad y el desempefio
laboral de los servidores publicos

de una Gerencia de
Procedimientos 'y Sanciones,
Lima-2023?

.¢Qué relacion existe entre las

habilidades sociales y el
desempefio laboral de los
servidores pulblicos en una

Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023?

¢Qué relacion existe entre la
empatia y el desempefio laboral
de los servidores publicos en una
Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023?

General:

Determinar si existe relacion entre
habilidades blandas y desempefio
laboral de los servidores publicos

de una Gerencia ~ de
Procedimientos y Sanciones,
Lima-2023
Especificas

1. Determinar si existe relacion
entre la adaptabilidad y el
desempefio laboral de los
servidores publicos de una
Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023.

N

. Determinar si existe relacion
entre las habilidades sociales y
el desempefio laboral de los
servidores publicos en una
Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023.

w

. Determinar si existe relacion
entre la empatia y el
desempefio laboral de los
servidores publicos en una
Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023

General:

H1: Existe relacion significativa entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral
de los servidores publicos de una Gerencia
de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023.

Ho: No Existe relacién significativa entre las
habilidades_blandas g_el desempefio laboral
de los servidores publicos de una Gerencia
de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023.

Especificas

1. Existe relacion significativa entre la
adaptabilidad y el desempefio laboral de los
servidores publicos de una Gerencia de
Procedimientos y Sanciones, Lima-2023

2. Existe relacion significativa entre las
habilidades sociales y el desempefio laboral
de los servidores publicos en una Gerencia
de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023

3. Existe relacion significativa entre la
empatia y el desempefio laboral de los
servidores puUblicos en una Gerencia de
Procedimientos y Sanciones, Lima-2023.

Variable 1: Habilidades Blandas

Dimensiones Indicadores items Niveles/rangos
D1: Adaptabilidad *  Apertura al cambio 16
’ e Resiliencia
e Orientacion al cambio
D2: Habilidades *  Cooperacién y trabajo Bajo (20-46)
. ;Z:glﬂ'ggn de 712 Regular (47-73)
Sociales conflictos Alto (74-100)
e Escucha activa
e  Perspectiva adoptada
D3: Empatia e  Escucha empatica 13-20

Reconocimiento y
valoracion
Respeto y tolerancia

Variable 2: Desempefio Laboral

Dimensiones

Indicadores

items

Niveles/rangos

D1: Iniciativa

Busqueda de
oportunidades
Responsabilidad en la
identificacion y
realizacion de tareas
Proactiva (0)

1-6

D2: Competencia

Técnica

Dominio de
habilidades
Conocimientos
especializados
Capacidad para usar
herramientas
tecnolégicas

7-12

D3: Productividad

Eficiencia
Cumplimiento de
Plazos

Calidad del trabajo
Utilizacién de
recursos

13-20

Bajo (20-46)
Regular (47-73)
Alto (74-100)




Tipo y disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Tipo:

Bésica

Nivel:

Descriptivo, Correlacional
Enfoque:

Cuantitativo

Disefio:

No experimental de corte transversal

Poblacion:

La poblacién para el presente trabajo de
investigacion estara conformada por
ochenta (80) servidores publicos de la
Gerencia  de Procedimientos y

Sanciones y sus unidades orgéanicas.
Tipo de Muestra

Muestreo probabilistico.

Tamafo de la Muestra:

Se realiz6 una muestra piloto de veinte
(20) servidores publicos de la Gerencia
de Procedimientos y Sanciones y sus
unidades organicas.

Para los resultados de la investigacion

se encuesto a setenta y tres (73)

servidores publicos de la gerencia.

Variable 1: Habilidades Blandas

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Tito Cabanillas. (2023)

Ambito de aplicacion: Instalaciones de la Gerencia
de Procedimientos y Sanciones en la ciudad de
Lima, sede central de Sutran.

Forma de Administracion: Individual

Nro. items: 1 -20

Variable 2: Desempefio Laboral

Técnicas: Encuesta.

Instrumentos: Cuestionario

Autor: Tito Cabanillas. (2023)

Ambito de aplicacion: Instalaciones de la Gerencia
de Procedimientos y Sanciones en la ciudad de
Lima, sede central de Sutran.

Forma de Administracion: Individual

Nro. items: 1 -20

Estadistica Descriptiva:
Se utilizara la estadistica para
determinar la fiabilidad y la

estructura de los instrumentos.

Inferencial:

Uso del programa SPSS Version
29 para contrastar las hipoétesis.
Prueba de Alfa de Cronbach.




Anexo N° 02. Tablas de operacionalizacion de variables

Tabla de operacionalizacion de la variable 01: Habilidades Blandas

Definicion Definicion . . - p Niveles o
conceptual operacional Dimensiones indicadores items Escala rangos
Apertura al cambio
Las  habilidades o estionario sopre  D1: Adaptabilidad Resiliencia 1-6
blandas SON  habilidades Orientacion al cambio
atributos blandas que
personales que se  .;srenden  las N Cooperacion y trabajo en
relacionan con la ; D2: Habilidades i
dimensiones equipo .
forma en que una ' - - 712 (5): Siempre
acerca de Sociales Resolucién de conflictos (4): Casi
. . : Casi
personainteracttia  ,qaptabilidad, Escucha activa _ .
trabaja con - siempre Bajo (20-46)
y J habilidades Regular (47-
(3): A veces 9 (
otros. Incluyen sociales y empatia (2): Casi 73)
) :Casi Alto (74-1
aspectos como la de los servidores N to ( 00)
L unca
comunicacion de una Gerencia Perspectiva adoptada 0 N
. . :Nunca
efectiva, el trabajo de Procedimientos Asertividad empatica
en equipo, la D3: Empatia 13-20

empatia y la
resolucién de
problemas.

(Mujica, 2015).

y Sanciones.

Reconocimiento y
valoracion

Respeto y tolerancia

Fuente: Elaboracion propia



Tabla de operacionalizacion de la variable 02: Desempefio Laboral

Definicion Definicion . . - . Niveles o
: Dimensiones indicadores items Escala
conceptual operacional rangos
Busqueda de
Cuestionario sobre oportunidades
El desempefio .
aboral . el desempefio Responsabilidad en la
aboral se refiere a - Iniciati
) laboral que DI:Iniciativa identificacion y 16
c6mo una persona L
) b comprenden las realizacion de tareas
eva a cabo sus ) .
tareas dimensiones Proactiva (0)
y acerca de la
responsabilidades . . .
en el entorno de miciativa Dominio de
trabajo ello competencias habilidades (5): Siempre
' técnicas y D2: Conocimi _
N . onocimientos :
implica la forma en . Competencia (4): Casi Bajo (20-46
productividad  de especializados 7-12 i jo ( )
que emplea sus i d Técnica siempre Regular (47-73)
habilidades oS servidores de Capacidad para usar (3): A veces Alto (74-100)
conocimientos  y una Gerencia de herramientas (2): Casi Nunca
Procedimientos y - .
competencias para Sanciones tecnoldgicas (1): Nunca
lograr resultados y .
contribuir al éxito Eficiencia
de la organizacion. Cumplimiento de
(Bautista y Cuello, D3: Pl 13-20
Productividad azos

2020, p. 4).

Calidad del trabajo

Utilizacion de recursos

Fuente: Elaboracion propia



Anexo N° 03. Instrumento/s de recoleccion de datos

' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES BLANDAS

Instrucciones

Estimado(a) servidor(a), el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger

informacion sobre las habilidades blandas que desarrollan los servidores publicos

de Gerencia de Procedimientos y Sanciones y sus unidades organicas. Le

solicitamos que responda con honestidad.

. Informacidn especifica

Estimado Servidor, marque solo una de las opciones:

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

1 2 3 4

NO

iTEMS

ADAPTABILIDAD

Ante cambios en las tareas asignadas, ¢ qué tan dispuesto
estas a aprender nuevas habilidades?

¢Cuando se presentan cambios en las tareas asignadas, qué
tan dispuesto/a estds a adquirir nuevas habilidades o
conocimientos necesarios para llevar a cabo esas tareas de
manera efectiva?

¢, Con qué frecuencia te mantienes optimista y con una actitud
positiva frente a los desafios laborales?

. Te recuperas rapidamente después de enfrentar
adversidades o situaciones estresantes en el trabajo?

¢ Consideras que la adquisicion de nuevas habilidades es
importante para afrontar con éxito los cambios en las tareas
asignadas?

¢, Con que frecuencia te sientes comodo/a y abierto/a a
adaptarte a nuevos cambios y situaciones en tu entorno
laboral?

HABILIDADES SOCIALES

¢, Con qué frecuencia te sientes comodo/a al interactuar con
diferentes personas en tu entorno laboral?

¢,Con qué frecuencia logras establecer relaciones de
confianza y colaboracién con tus comparieros de trabajo?

¢, Con qué frecuencia utilizas estrategias de comunicacion
asertiva para abordar y resolver conflictos en el entorno




laboral?

10

¢,Con qué frecuencia logras mantener la calmay controlar tus
emociones durante situaciones de conflicto en el trabajo?

11

¢, Con qué frecuencia utilizas técnicas de retroalimentacion
verbal y no verbal para demostrar que estas escuchando
activamente a tus comparieros de trabajo?

12

¢Con qué frecuencia evitas interrumpir a los demas y esperas
tu turno para hablar durante las conversaciones laborales?

EMPATIA

13

¢, Con qué frecuencia te pones en el lugar de tus compafieros
de trabajo para comprender sus perspectivas y emociones?

14

¢Con qué frecuencia demuestras comprension y aceptacion
de las opiniones y puntos de vista diferentes a los tuyos en el
entorno laboral?

15

¢,Con qué frecuencia te esfuerzas por comunicar tus puntos
de vista y preocupaciones de manera clara y respetuosa,
evitando ser agresivo/a o0 pasivo/a en tus interacciones
laborales?

16

¢,Con qué frecuencia tomas en cuenta los sentimientos y
perspectivas de los deméas al tomar decisiones o resolver
problemas en equipo, mostrando una actitud comprensiva y
colaborativa?

17

¢,Con qué frecuencia expresas gratitud y aprecio hacia tus
colegas por su contribucion y esfuerzo en el trabajo,
reconociendo sus logros y habilidades?

18

¢, Con qué frecuencia muestras interés genuino por las
preocupaciones y necesidades de tus colegas en el entorno
laboral?

19

¢, Con qué frecuencia muestras tolerancia y aceptacion hacia
las ideas y creencias de tus colegas, aunque difieran de las
tuyas propias?

20

¢, Con qué frecuencia tratas a tus compafieros de trabajo con
respeto y consideracién, independientemente de sus
diferencias y opiniones?




' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Instrucciones

Estimado(a) servidor(a), el presente cuestionario tiene la finalidad de recoger

informacion sobre las habilidades blandas que desarrollan los servidores publicos

de Gerencia de Procedimientos y Sanciones y sus unidades organicas. Le

solicitamos que responda con honestidad.

. Informacidn especifica

Estimado Servidor, marque solo una de las opciones:

Nunca Casi Nunca A veces Casi

Siempre Siempre

1 2 3

4 5

NO

iTEMS

|1 ]2 3 |4]5

INICIATIVA

¢, Con qué frecuencia tomas la iniciativa de proponer ideas o
soluciones innovadoras para abordar desafios en tu trabajo,
incluso cuando no se te solicita especificamente?

¢, Con qué frecuencia buscas oportunidades de desarrollo
profesional, como participar en capacitaciones o buscar
nuevas experiencias, para mejorar tu desempefio laboral y
crecimiento personal?

¢, Con qué frecuencia te adelantas a las necesidades o
demandas del trabajo, identificando y aprovechando
oportunidades para lograr resultados positivos en tu
desempeiio laboral?

¢, Con qué frecuencia te responsabilizas de los resultados de
tu trabajo, asegurédndote de que las tareas se completen de
manera efectiva y eficiente?

¢, Con qué frecuencia generas ideas innovadoras y presentas
propuestas para mejorar los procesos o resultados en tu
entorno laboral, mostrando una actitud proactiva en la
busqueda de soluciones?

¢, Con qué frecuencia tomas la iniciativa para identificar y
resolver problemas en tu trabajo, incluso antes de que se




| conviertan en situaciones urgentes?

COMPETENCIA TECNICA

¢, Con qué frecuencia actualizas y mejoras tus habilidades
técnicas para mantenerte al dia con las Ultimas tendencias y
avances en tu campo laboral?

¢,Con qué frecuencia demuestras un dominio sélido de las
habilidades técnicas necesarias para llevar a cabo tu trabajo
de manera eficiente y efectiva?

¢,Con qué frecuencia consideras que tus conocimientos
especializados en tu area de trabajo influyen en tu
desempeiio laboral?

10

¢,Con qué frecuencia tus conocimientos especializados te
ayudan a resolver problemas y enfrentar desafios laborales?

11

¢ Consideras que el uso de herramientas tecnologicas influye
en tu eficiencia y productividad laboral?

12

¢Con qué frecuencia utilizas herramientas tecnolégicas para
resolver problemas y superar desafios laborales?

PRODUCTIVIDAD

13

¢,Con qué frecuencia logras cumplir tus tareas laborales
dentro de los plazos establecidos?

14

¢, Con que frecuencia consideras que tu trabajo se realiza de
manera eficiente, utilizando el menor tiempo y recursos
posibles?

15

¢En qué medida cumples los plazos establecidos para
completar tus tareas laborales?

16

¢En qué medida consideras que el cumplimiento de plazos
es fundamental para lograr un alto desempefio laboral?

17

¢, Con que frecuencia los productos o entregables de tus
labores asignadas son corregidos luego de ser revisados?

18

¢Con que frecuencia tu trabajo cumple con altos estandares
de calidad requeridos por tu 6rgano de linea o unidad
organica?

19

.Con qué frecuencia identificas y aprovechas las
oportunidades para maximizar la utilizaciéon de los recursos
en tu entorno laboral?

20

¢, Con qué frecuencia utilizas de manera efectiva los recursos
disponibles en tu trabajo?




Anexo N° 04. Validacion de instrumentos

VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a):  Gladys Carlota Yafiez Padilla

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Pdblica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2023, aula 31, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
Investigacion

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Habilidades Blandas y
Desempefio Laboral de los Servidores Plblicos de una Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023" y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir @ usted, ante su connotada experiencia en lemas educativos ylo investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacién.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

-

n Cabanillas Palomares
) 7171686




1. Datos generales del Juez

__ Nombre del juez: Gladys Carlota Yanez Padilla
| Grado profesional Maestria (X) D 0
22 A&rnd Clinica () Socal({) Educatwal()
czbacends Organizacional (X)
Areas de o_xg gto(oﬂoﬂal‘ Finanzas y Derecho Corporativo
Institucion d Sutran
Viemp “"“‘"' pr 2 & 4 afos (X) Mas de 5 afos ( )

en el drea:

Experiancia on Investigacion
Psicométrica: (s corresponde)

No tiene trabajos psicometricos realizados.

40945852

Firma del experto:

)

oo

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumeanto, por juscio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombtre de ka escala, cuestionario o inventano)

Nombre de Ia Prueba: | Cuesbonano sobre Habdidades Blandas
Autor (a): Tito cm
Objetiv labotal oo los mr::h Inﬁcg"rdo na Gbemo- dz
o: u
AR va;;m nfos y Sanciones, Lima-2023 —
Administracion: Pfggu del aulor
Anho:
o oﬂanasdoncemmdoProcearmmosySanamy
Ambito de aplicaclon: | |\ . es organicas ubicadas en la ciudad de Lima ‘
Dimensi Adaptabilidad, Hablikdades Sociales y Empalia
__Confiabilidad: Muy Alta
Escala: Nominal
Niveles o rango: Bajo, Medio y Alto
Cantidad de items: Veinte {20)
. Tempo de aplicacion: Aproximadameants, ocho (08} minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, & usted le presento el cuestionario sobre Habllidades Blandas elaborado por
Tho Stephen Cabanlias Palomares, en & ano 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segin corresponda.

E! tem se comprende

Categoria ______Camn 0 Indicad
;a‘:: cumpie oon- o El tem no es claro
El ftem requiere bastantes
o modificaciones o una modificacién
CLARIDAD 2 Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras

de acuerdo con su significado o por ia
ordenacion de estas

facimente, es decir, su
sintactica y semantca

3 Moderado nivel

Se requiere una modificacon muy
especifica de algunos de los términos

son adecuadas del lom
Al 1 El item es claro, bene semantica y
4 sintaxss adecusda
1 Totalmente en | El item no bene relacidn Kgica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimensién




£} item tiene relacion oon el criteno)
logica con la 2. Desacuerdo El tem tiene una relacion tangenca!
dimension o indicador (bago nivel de acwerdo) | Mejana con la dimensidn
gue esta michendo 3 A £l item tene una relacion moderads
(moderado nivel) con le dimension que sSe esié
4. Totaimente de Acuerdo | £l ltem se encuentrs ests relsconado
| (8lio rivel) con la dmension que esta mdiendo
i 1. No cumple con of €l Ilem‘puede mel‘-ﬁr’p?‘sh que se
| crierio vea I ' de Ia
{ dimenson
RELEVANCIA | El item Sene alguna relevancia, perc
El e es esencial o 2 Bajo Nived otro flem puede estar incluyendo
Importanta. @s dacir que mide éste.
4. Ao mivel El ltem es muy refevante y debe ser
inciuido

Leer con detenimiento fos ilems y calficar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solictamos brinde sus COSEVATIONeS Que considers pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instramento que mide ka variable 01: Cuestionars bre Habllidades Blan

Definicién de la variable:

Las habllidades blandas son atribulos vales que sa relacionan con la forma en que una
poersona Interactia y trabajs con olros. Incluyen aspectos como 8 comunicacitn efecliva, &
trabajo en equipo, 3 empatia y ia resolucion de pr . Son intangbles y dificlies de madir,
poro son fundamentales para of éxito personal y profesional Son altamente valoradas por los
empisadores, ya que complomontan las habildades técnicas y promueven un ambienta |aboral
positivo. (Muica, 2015)

Dimension 1: Adaptabilidag
Deafinicion de la dimansion’

Lé adaptablidad se refare a la capacidad de un NOIViduo para ajustarse y responder de
manera efectiva & los cambios y demandas del entorno. €5 la habiidad de adaplarse & nuevas
crcunstancias, siiuaciones y desafios, y de hacer frente a elios de manera flexible y
constructiva. impica estar abiero al cambio, sar capaz Oe aprender nuevas hablidades y
onfoquUes, ¥ SOr Capaz de sSuperar obstaculos y resistencia al camdio. (Mamand, 2017).

Indicadores |  ltem Claridad | Coh ia | Ralevancia [ Observaciones!
Apertura & . - - 3 ]
T 2 ) D 3

3 - k "
Reslienca :,; é ‘; - —




Dimension 2: Habilidades Sociales
Definicdn de |a dimensidn

Las habilidades sociales se refieren a las conductas aprendidas que nos permiten interaciuar
de manera efecliva con ofras personas. Incluyen la expresicn adecuada de ideas, sentmientos
Yy opiniones, asi como I8 capacidad de resolver problemas y establecer relaciones
satsfactorias. Estas habildades son adquiridas desde lemprana edad y son fundamentales
para alcanzar refuerzos socisles y scaptarse 8 diferantes situsciones, Sin embargo, en
enornos hostiies, las habilidedes sociales pueden verse afectadas, disminuyendo la capacidad
de ser asertivo y empdtico. En resumen, 1as habildades sociales son herramientas clave pars
una comunicaciin y relacidn efectiva con los domds sobre todo en un entorno laboral.
(Mamanl, Garcla, Cafina y Yapuchura, 2016)

Indicadores  item Claridad Coherencia

Cooperacidn
y Trabajo en
Equipo

Resoluckn |
de Confictos

Definicion de 1a dmeansion

La empatia se refiere 3 la capacidad de percibr y comprender 1as emociones y experiencias de
los demas Aunque existe fata de consenso on cusnto a sus procesos basicos, hay dos
enfoques principales: uno que destaca | percepcion directa de as emociones a través del
contago emocional y & imitacion, y otro que enfatiza aspectos cognitivos como |a proyaccitn y
Ia tama de perspectiva Estos enfoques también difieren en su interpretacion de la empatia en
relackén 2 otras especies. En resumen, & empatla implica | habfidad de conectar
emocionamenta con s Jomas y COMPraNder Sus MXPenencias 0esce su punio de vista
(Lopez, Ardn y Richaud, 2014)

Indicadores | ftem Claridad

15




Asariividac
E

mpditica

Reconocimia




1. Datos gonerales del Juez

Nombre del juez:

Gladys Carlota Yafez Padila

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion académica:

Clinica () Social { )
Organizacional (X)

Educativa ()

. Areas de experiencia profesional:

Finanzas y Derecho Corporative

de labora:

[instAicidn o

Sutran

on el drea:

Tlempo de experiencia profesional

2a4afos (X Mas de S afos ()

Experiencia en Investigacion

_*

No tiene trabajos psicométricos realizados

Psicométrica: (si corresponde)
DNI:

.

40045352

Firma del experto:

gZe i 23

2. Proposito de |a evaluacién:

Valdar

&l contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombre de &8 escala, cuestionarno o inventario)

Nombre de la Prueba:

Cuestonaro sobre Desempefio Laboral

Autor (a):

Tita hen Cauanlas Pabmares

erminar enire habilidades Dandas y

Omﬁmmnmmﬁmsfms«weommm

Propia del autor

2023

Oficinas de la Gerencia de Procedimientos y Sanciones y

Dimensiones:

Iniciativa, Competencia Técnica y Procuctvicad

Conﬂdﬂkhd

Muy alta

Mow

. Norminal
Be_p. Meadio y Ao

Cantidad de items:

Vainta (20)

| Tiempo de aplicacion:

Aproxmadamants, ocho (08) minuios

4. Presentacién de instrucciones para of jusz:

A continuacidn, a usted e

presento ol cuesbonano sobre Habilidades Blandas elaborado por

Tito Stephen Cabanilias Palomares, en el afo 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores
califique cada uno de los items segin comesponda

[ Categoria
\

1

criterio

Calificacion
No cumple con o

Indicador
El item no es claro

2

B Item roquiare bastantes
modificaciones 0 una  modificacidn
muy grande en el uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas

Bayo Nivel

3

Se requiere una modificaciin muy
especifica de aigunos de los términos
del item,

Moderado nivel

4

El ilem es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada

Alto nivel




1 Totaimente  en
I desacuerdo (no cumple s_nhm_n:uom refacion ibgica con Ia
,_con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo E tem thene una relacidn tangencial
El ern Sene refacion {bajo nevel de acuerdo) | Mejana con is dimensidn
gica con @ 3 A g E ltlem tene una redacin moderads
dimension o indcador '( jerado nivel) con @ dmensién que se esta
que esta midiendo midiendo,
4, Totaimente de Acuardo | El lem se encuentra estd relacionado
(&0 nivel) |.con la gimensién gue esta midkendo.
El flem puede ser eiminado sin que se
1. No cumple con o ' " slsctada I medicion de &
_°"'° dimension
RELEVANCIA El item tiene alguna relevancia, pero
El tem es esencial o 2. Bajo Nivel mMp\uawmdw«mob‘
importante, es dacir que mide ésle.
debe ser. 3. Moderado nivel El ltem e5 relativaments importante
4. Ao nivel El item es muy relevante y debe ser
nchido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 @ 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mikis la varlable 01: Cuestionario sobre Desempefio Laboral
Definicion de la variable:

El desempefio laboral se refere & cOmo una persona lleva a cabo sus tareas y
responsablidades en ol entormo de trabajo. ello implca i@ forma en que emplea sus
habilidades, conoomientos y competencias para lograr resultados y contribuir al 4xito de la
organizacidn, asmismo, se basa en las coONdUCTas y acciones observables Que demuestran |a
efactividad y eficiencia de un ndividuo en su trabajo. (Pedraze, Amaya y Conde, 2010),

Dimension 1: Iniciativa

Defiricién de ta dimansion

La imcativa s una dmensitn del desempedio laboral que se refiere a la capacikdad y
disposicidn de un empleado para lomar la iniciatihva en su trabajo y asumir responsabdidad en
Ia ejecucion de tareas y proyectos. Implica ser proactivo, idendificar oportunidades de majora,
tomar decisiones y actuar sin necesidad de recbir nstrucciones constandes.

Claridad | Coherencla | Relevancia

fikn Observaciones/ _J

clones




W/
—

[ [+]3 |3

Dimensién 2: Competencia Técnlca

Definicidén de la dm 1

Las compelencias técnicas se refileren 3 los conocimientos y habilidades necesarios para un
desempefio efectvo on un trabajo. Pueden ser especificas para roles particlares o
iransversales a varas funciones laborales. Estas competencias se basan en estindares y
niveles de calidad establecidos por Ia organizacion. Son fundamentales para garantzar un
desempeno exitoso y cumplir con los requisitos laborales. En resumen, las competencias
lécnicas abarcan ks conocimientos y habikdades necesaros pera realizer un lrabsjo de
manera eficiente y cumplir con los estindares de calidad establecidos. (Berrocal, Alenso y
Ramirez, 2020)

indicadores | hem | Claridad | Coharencia | Relevancia |  Observaclones!
D do 7 ‘3 i) 5
Habdlvaoes 8 5 _5 ‘5
2 2
Conocimientos | ¥ 3 | 3
Especializados 10 ) :j J
C ad para -
- e ln |3 3 13
herramientas 5 - -
secnaiogicas | - - L3

Dimension 3: Productividad
Dafinicidn de la dimension.

La productividad se reflare 3 Ia refaciin entre & produccion generada y los recursos wtlizados
para conseguira. Es un elemento esiratégico en las organizaciones, ya que busca maxmizar la
eficiencia en & elaboracion de productos y senvicios para satisfacer las necesidades do la
sociedad. Mejorar |8 productvidad implica oblener resultados iguales o mejores utilzando
menos recurses, 10 que 56 raduce en una mayor eficiencia en los procesos. En resuman, la
praductividad es & medida de como se ulilizan los recursos para lograr los resulados
deseados en la produccidn. (Fontalvo, De La Hoz y Morelos, 2018)

Indicadores | ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones’
13 3 3 3

Eficenca -
14 3 3 3

c«; otmiento | 15 3 3 3

de Plazos 16, 3 » : j

Cahdac gel 17 3 ‘3 -

Trabajo ) = 3 j




Utilizacidon ge
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a).  Plero Martin Roca Salazar

Presente

Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestrla en Gestién Plblica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2023, aula 31, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la Informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion,

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Habilidades Blandas y
Desempefio Laboral de los Servidores Pablicos de una Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir @ usted, ante su connotada experiencia en temas educativos ylo investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene.

Carta de presentacion,
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente

Atentamente

e




1. Datos generales del Juez

Nombre del juex: Piwro Martin Roca Salazar
| Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

. "Clinica () Social ()] Educatva()
Area de formacion académica: Organizacional (X)
Areas de experiencia profesional: | Derecho Corporative, Adminstrative, Procesal
Institucion donde labora: Sutran
o b G RSN PANOSIN: 2.4 4 aficl 09 Mas de 5 aos ( )
Saperienls S Y oenesT | Notens vabwon prcomeron restzsdn
oNE: 46754101 AP X

?
Firma del experto: (4 Cce
Ccit] (£ —

2. Propésito de la evaluacion:

Validar & contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionano o inventano)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario sobre Habilidades Blandas —
Autor (a): Tio Stephen Cabaniiias Palomeres |
Determinar sl exisie relacon a ¥
Objetivo: dese labocaldolosmi_oomzsog\bueocdewmmmde
Prg&% ¥ Sanciones, Lima-2023
_Administracion: Propa del autor
Aho: 2023
. | Oficnas de |a Gerencia de Procedimientos y Sanciones y
_A'"m de aplioncide: unidades organicas ubicadas en la cludad de Lima
Dimensiones: Adaptadilidad, Habllidades Socales y Empatia
Confiabilidad: Muy Akta
Escala: Nominal
Niveles o rango: Bao, Medio y Alto
r_ga_mdad de items: Veinte (20)
Tiempo de aplicacion: | Aproximadaments, ocho (08} minutos — )

4. Presentacion de instrucclones para el juex:

A continuacion, a ustad e presanto el cuestionario sobre Habdilidades Blandas efaborado por
Tito Stephen Cabanilias Palomares, en el ano 2023 de acuerde con los siguientes indicadores
calfique cada uno de los items segin corresponda.

Categoria __Calificacién Indicador
1 No cumple con o
eritario El itern no s claro.
B tem requiere bastantes
modficaciones 0 una modificackn
CLARIDAD 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras
El Nem se soidie de acuerdo con su significado o por la
taciimente o ordenacion de estas B
, &% decir, su
sintactica y semantica Se requiere una modfficacion muy
son adecisdes 3. Moderado nivel mmmumumm
El item es clwo, tiene semantica y
e _ sintaxis adecuada
1 Totalmente. en | El item no tiene relacion logica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension.




"Bl ltemn tiene retacion con el criterio)

Kgica con Ia 2. Desacuerdo El Mom tiene una relacion tangencial
dimensidn o indicador (bsjo nivel de acuerdo) | Aejana con la dimension !
que esta midiendo, 3. A o El tem tiene una relacidn moderada
: con & dimensidon que se& estd
(moderado nivel) midiendo
4, Totaimente de Acuerdo | £l (tem se encuentra estd reaconado |
{alto nivel) con la dimension que estd midiendo

E3 item puede ser eliminado sin que sa
1. No cumple con o | o™ smctade la medicion de e

o dmensidn.
RELEVANCIA El item tiene alguna relevanca, pero
El tem es esencial o 2 Bajo Nivel otre item puede estar incluyendo lo
importante, es decir que mide éste.
debe ser 3_Moderado nivel El itern es relativamente smportants,
4. Alto nivel El itern es muy relevante y debe ser
incluido J

Leer con detenimiento los items y calficar en una escala de 1 2 4 su valoracidn, asi como
solicilamos beinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumpie con ol criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Habilidades Blandas
Definicion de la variable:

Las habiddades blandas son atribulos personales que se relacionan con |3 forma en que wna
persona interactla y trabaja con otros. Incluyen aspectos como & comunicacion efectiva. el
trabajo en equipo, la empatia y la resolucion de problemas. Son intangibles y dficlies de madir,
pero son fundamentales para ef éxito personal y profesional. Son altamente valoradas por los
empleadores, ya que complementan las habdidades técnicas y promueven un ambiente laboral
positivo. (Mupca, 2015),

Dimensién 1: Adaptabilidad
Defincion de la dimension:

La adaptabiidad se refiere a la capacidad de un Individuo para ajustarse y responder de
manera efectiva a los cambos y demandas del entorno. Es la habilidad de adaptarse a nuevas
circunstancias, situaciones y desafios, y de hacer frente a elios de manera flexible y
constructive Implica estar aberto al cambio, ser capaz de aprender nuevas habiidades y
enfoques, y ser capaz de superar obstacuios y resistencia al cambeo. (Mamani, 2017}

asores | hew Claridad | Coherencla | Relevancia m“
Apertura al 1 \{ ? \(
Cambio

Resibenca

“ 3 2
3 \4 M 3
3 2 .5




al Cambio

Qrientacion 6 L' L‘
3

w |£

Dimension 2: Habilidades Sociales
Definicion de la dimension

Las habilidades sociales se refieren a las conductas aprondidas que nos permiten interactusar
de manera efectiva con olras personas, Incluyen la expresiéon adecuada de ideas, sentimientos
y opiniones, asl como la capacidad de resolver problemas y establecer relaciones
satisfactonas. Estas habfidades son adquindas desde lemprana edad y son fundamentales
para sicanzar refuerzos socales y adaplarse a diferentes situaciones. Sin embargo, en
entornos hostiles, las habilidades sociales pueden verse afectadas, dsminuyendo la capacidad
oe ser asertivo y empatico. En resumen, las habilidades sociales son herramientas clave para
una comunicacin y redacidn efectiva con ks demds sobre todo en un entorno laboral
(Mamani, Garcia, Calina y Yapuchura, 2016),

Indicadores | tem | Claridad | Coherencia | Relevancia m&
Cooperacidn 7 \( 3 %

y Trabajo en —

Equipe | 8 b J 3

Rosolucupn o 3 3 q

de Conflictos 1 0.4 | } 3 &‘

Escucha " M “ 9 |

Ade_ 2 M- |\ Y —

Dimension 3: Empatia
Definicién de la dimension

La empatia se refiore 5 la capacidad de parcibir y comprander las emociones y experencias de
los demas. Aunque existe falta de consenso en cuanto & sus procesos bdsicos, hay dos
enfoques principales: uno que destaca la percapcion directa de las emociones a través del
contagio emocional y ia imitacion, y ofro que enfatiza aspectos cognitivos como la proyeccion y
Ia toma de perspectiva. Estos anfoques también difieren en su interpretacion de la empatia en
relacion a otras especles. En resumen, la empatia implica @ habliiad de coneciar
emocionaimenta con los demds y comprander sus experiencias desde su punto de vista
(Lopez, Ardn y Richaud, 2014)

Indicadores | ltem | Claridad | Coherencla | Relevancia R?:"""“’"":‘
Perspectiva b \'\ 3 U
e la 3 3 3




Asertividad
Empética
Reconocimia
nio y

Valoracion

Respato y
Tolerancia




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: Piero Marlin Roca Salazar
Grado profesional: Maestria (X) Dogtor ( )

) Clinica () Social() Educatva()
Area de formacion académica: Organizacionsl (X)
Areas de experioncia profesional: | Derecho Corporativo, Adminstrativo, Process
Institucion donde labora: Sutran
T SV S moheen | £ a4 enee 0) Mas de 5 aftos ()
m?'[:m) No tiene irabajos psicométricos realizados
DNz 465754101 - Fedn
Firma del experto: O @ @

|
2. Propésito de la evaluacion:

Validar
el contenido del instrumento, por uicio de experios

3. Datos de la escala (Colocar nombre de & escala, cuestionarno © inventaro)

Nombre de la Prueba: | Cuastionario sobre Desempanio Laboral

Autor (a): mn Cabanilas Palomares ‘
51 exisie relacion entre  hablidades blandas y |
Objativo: eﬂol&alldelosurvdms licos de una Gerencla de
imientos y Sanciones, 3
Administracion: _ Propia del autor
Aho: 2023 |
Oficings de |a Gerencia de Procedimientos y Sanciones y
Ambito de aplicacién: unidades orgdnicas ubicadas en la cudad de Lima
Dimensiones: Iniciative, Competencia Técnica y Productividad
_Confiabilidad: Muy aita
Escala: Nominal
Niveles o rango: Bap, Medio y Alto

Cantidad de items. Vente (20)

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacidn, a usted le presento el cuestionaro sobre Hablidades Blandas elaborado por
Tho Stephen Cabandlas Palomares, en el aflo 2023 de acuerdo con los sigulentes indicadores
califique cada uno de los Mems segun corresponda

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpie con el
crterio El ltem no es claro
=] tem requiere bastares
modificaciones © una  modificacian
CLARIDAD 2. Bajo Nivel muy grande en & uso de las palabras
de acuerdo con su signficado o por la
& Barm 8o comprande ordenacion de estas
mmn:'udoa;‘u Se requiers una modficacion muy
Y Semintica | 5 \oderado nivel especifica de aigunos de los trmmnos
son adecuadas del flem
4. Allo nivel Ellbm: claro, tiene semantica y




COHERENCIA

El item tiene refacién
l6gica con la
dimension o indicador
que esta midiendo

RELEVANCIA

El Rem és esencial o
mportanto, es decir
debe sar

1 Totaiments en
desacuerdo (no cumple

El ltem no Uene relacion idgica con la
dimension,

con el eriterio) =
2. Desacuerdo El flem Sene una relacion tangencal
_(bajo nivel de acuerdo) | Aefana con la dimension
3 A 3 El ilemn Bene una relacon moderada
con la dimensOn que se esla
(moderado nivel) midiendo.
4. Totamente de Acuerdo | El ilem se encuenira ssts relacionado
(aito nived) con |a dimensitn que esta midendo

1. No cumple con el
crilerio

El llem puede ser elimnado sin que se
vea afectada & medicion de Ia
dimensitn.

2. Bajo Nivel

El ltem tene aiguna relevancia, pero
otro flem puede estar incluyendo lo
que mMice éste.

1.3 Mederado nivel
4. Alto nived

El item es refativamente importante

| Elltem es muy relevants y debe ser

incluido

Loer con detenimiento los tems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asl como
solicitamos Drinde sus cbsarvaciones que considere partinents

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Desempedio Laboral
Definicion de la variable:

El desempefio laboral se refiere 3 como wna persona leva a cabo sus tareas ¥y
responsablidades en el entorno de btabajo, elo mplica |3 forma en gue emplea sus
habildades, conocimientos y competencias para lograr resultados y contribulr al éxito de |a
organizacitn, asimismo, 30 basa on 1as conductas y acciones observables que demuestran la
efectividad y eficiencia de un Individuo en su trabago. (Pedraza, Amaya y Conde, 2010).

Dimension 1: Iniciativa
“Definicién de |a dimension
La inciatva o5 una dmension del desempeno laboral que & reflere a @ capacidad y
disposicidn de un empleado para tomar la nicialiva en su trabajo y asumic responsabiidad en
I8 ejecucion de tareas y proyeclos. Implica ser proactive, identificar cportunidades de mejora,
lomar decisiones y actuar sin necesidad de recbir instrucciones constantes.

Indicadores | item | Claridsd | Coherencia | Relevancia “’“m
Bisqueds de| 3 | 3 | - :
g 3 KT 2 z |
e J1
T 13 9

“ Y




Dimension 2: Competencia Técnica

Definicién de |a dimension

Las competencias lécnicas se refieren a los conocimientos y habilidades necesancs para un
desempefio efectiva en un trabajo. Pueden ser especificas para roles particulares o
transversales a varas funciones laborales. Estas competencias se basan en esténdares y
niveles de calidad establecidos por la organizacion. Son fundamentaies para garantizar un
desempefo exitoso y cumplr con los requistios laborales. En resumen, las compatencias
focnicas abarcan los conocimientos y habilidades nacessros para realzar un irabsjo de
manera eficiante y cumplr con los estdndares de caldad establecidos. (Berrocal, Alonso y
Ramirez, 2020)

Observaciones!

Indicadores Itom Coherencla | Relevancia e T

Dominio de
Habilidades

Conocimiantos
Especializados 10

Cepacdad para 11
usar
harramientas

©
_Du_b(r'wwg
£
L B S (70 [V (3R (6

4
u
2

Yy
4
Yy

12

Dimensidn 3: Productivided
Definicidn de la dimansidn

La productvidad se reflere 3 |a refacion entre la produccion generada y los recursos utilizados
_para conseguirla. Es un elemanto estralégico en las organizaciones, ya que busca maximizar |a
eficiencia en la elaboracidn de productos y senicios para satisfacer las necesidades de la
sociedad. Mejorar la productividad implica cblener resultagos iguales o mepres wilzando
menos recursos, lo gue se traduce en una mayor eficiencia en los procesos. En resumaen, la
productividad es la medida de comoe se uliizan los recursos para lograr los resulados
deseados on la produccidn, (Fontalvo, De La Hoz y Morelos, 2018).

Indicadores | ltem | Claridad Cohersncia | Relevancia n°°"'.'...,'°'.:'.,":’.; |
13 3 2 3

Eficencia
14 q 3 3

Cumptmieno | 18- | 4 3 g 1

de Plazos 16 L\ 2 9 l

Tabao | 7| 3 2 3
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor(a):  Yuri Frank Romero Romero

Presente
Asunto:  Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Es grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica de la
Universidad César Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2023, aula 31, requiero validar el
instrumento con el cual recogere la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Habilidades Blandas y
Desempefio Laboral de los Servidores Pablicos de una Gerencia de Procedimientos y
Sanciones, Lima-2023" y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especialzados para poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente
recurrir @ usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion
educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones,

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente

erf Cabanillas
7171686

lomares

S




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez: Yuri Frank Romero Romero
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ( )
B Cinca() Social() Educatival()
“Arudolomcwn académica: Organizacional (X)
Areas de experiencia profesional: | Derecho Administrativo, Municipal y Gestién Publica
Institucion donde labora: Ministerio del Interor
—mpo ée experiencia profesions! | 2 a 4 afics (X) Mas de 5 afios ( )
e ‘:“(:,"""""“”I”J No tiene trabajos psicométricos reaizados
DNI: - 10762352
Firma del experto: } Q
/o
2. Proposito de la evaluacion:

Valdar el contenido del instrumento, por juicio de expertos

3. Datos de la escala (Colocar nombre de Ia escala, cuestionario o inventario)

‘Nombre de la Prueba: | Guestionanc sobre Habilidades Blandas

Autor (a): Tio %n Cabaniilas Palomares
dese! Iubo:h oe io; servidores pablcos de Geren o dg
Objetivo: a s una cia
% y Sanciones, Lima-2023
Administracion: Propia del autor
Ano: 2023

. | Oficnas de Ia Gerencia de Procedimientos y Sanciones y
Ambito de aplicacion: | . iisies orgénices ubicadas en la ciudad de Lime

Dimensiones: |_Adaptabilidad, Habilitades Sociaies y Empatia
Confiabilidad: Muy Alta

Escala: Nominal

Niveles o rango: Bago, Medio y Alto

Cantidad de items: Veinte (20)

[ Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente, ocho (08) minutos

4. Presentacion de instruccliones para el jJuez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario scbre Habildades Blandas elsborado por
Tito Stephen Cabanillas Palomares, en &l aho 2023 de acuerdo con Jos siguientes indicadores
calfique cada uno de los lems segun cormesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con &
creno El item no es claro.
E! tam requere bastantes
modificacionss o0 una moddicacion
CLARIDAD 2. Bajo Nivel muy grande en el uso de las palabras
de acverdo con su significado o por la
El lem se comprende alRaciAn the SedEs
facilmente, es decir, su Se ol mm —
sintactica y semantica | 5 |\ " e g et
ot Jas. ) erago n ::mi\em e algunos 1erminos
i El tem es claro, tene semantica y
4. Ao sintaxss adecuads
1 Totaimente en | Bl item no tiene relacon iogica con la
COHERENCIA desacuerdo (no cumple | dimension




dimension o indicador
que esté midiendo.

| (bajo nivel de acuerdo)

flejana con ka dimensidn
El item bene una relacion moderada

3 Acuerdo
con la dimensidon que se esta
(maderado nivel) midiendo.
4. Totaimente de Acuerdo | El ltem se encuentra estd refacionado
(alto nivel) con Ia dimensidn que estd midiendo
El tem puede ser eliminado sin que se
ey Sumple con €| es afoctada la medicén de la
dimension
RELEVANCIA El item tene alguna relevancia, pero

El itemn @s esencial o
mportante, es decir
debe sor

2. Bajo Nivel

otro tem puede estar incluyendo ko
Que mide éste.

(3 Moderado nivel

El ltem es relativamente importante.

4 Allo nivel

El tern s muy relevants y debe ser

nclado

Loer con detenimiento los ftems y calificer en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como
solcitamos brinde sus observaciones que considers pertinente

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumpie con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Habilidades Blandas
Definicion de 1a variable:

Las habilidades blandas son atrbutos personales que se relacionan con |2 forma en que una
persona interactla y trabaja con otros, Incluyen aspectos como la comunicacidn efectiva, el
trabajo en equipo, |a empatia y I3 resolucion de problemas. Son intangibles y dificiles de medy,
pero son fundamentales para el éxito personal y profesional Son altamente valoradas por los
empleadores, ya que complementan las hablidades técnicas y promueven un ambiente laboral
positivo. (Mujica, 2015)

Dimensién 1: Adaptabilidad
Definicon de la dimension;

La adaptablidad se refiere a la capacidad de un individuo para ajustarse y responder de
manera efectiva a los cambios y demandas del entorno. Es la habilidad de adaptarse a nuevas
circunstancias, siluaciones y desafios, y de hacer frente a ellos de manera flexible y
constructiva. Implica estar abierto al cambio, ser capaz de aprender nuevas hablidades y
enfoques, y sar capaz de superar obstacuios y resistencia al cambio. (Mamani, 2017).

Indicadores |  ltem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones,
Apertura al 1 ? 4{ L‘
Cormo 2 R qQ 4
v 3 = 3 3
Resienca - 3 2 3




Otiomae_ien 3
al Cambio - 3

Dimensién 2: Habilidades Sociales
Definiciéon de la dimension:

Las habildades sociales se refieren a las conductas aprendidas que nNos permiten IMeractuar
de manera efectiva con otras personas. Incluyen ia expresion adecuada de ideas, sentimeentos
y oOpiniones, asi como Ik capacidad de resolver problemas y establecer relaciones
salisfactorias. Estas habilidades son adquiridas desde temprana edad y son fundamentales
para alcanzar refuerzos sociales y adaptarse a diferentes situaciones. Sin embargo, en
entomos hostiles, las habiidades sociales pueden verse afectadas, disminuyendo & capacidad
de ser asertivo y empdtico, En resymen, las habildades sociales son herrameentas clave para
una comunicacion y relacion efectiva con los demas sobre todo en un entomo laboral.
{Mamani, Garcia, Calina y Yapuchura, 2016)

indicadores | ftem | Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones!
Cooperacién 7. 7

y Trabajo en q q

Equipo B, 3 L’ (=)

Resolucion 9. 3 3 l"

de Conflictos 10 2 ? 3

Escucha . 3 (4 ??, .

L 12 L 3 3

Dimension 3: Empatia

Definicion de la dimension:

La empatia se rafiere a |a capacidad de percibir y comprender [as emociones y experiencias de
los demas. Aunque existe falta de consenso en cuanio a sus procesos basicos, hay dos
enfoques principaies: uno que destaca la percepcion directa de las emociones a través del
contagio emocional y Ia imitacidn, y otro que enfatiza aspectos cognitivos como |a proyeccidn y
la toma de perspectiva. Estos enfogues también difieren en su interpretacion de & empatia en
relscion a otras especies, En resumen, la empatia implica la habilidad de conectar
emocionalmente con s demas y comprender sus experiencias desde su punto de vista.
(Lopez, Ardn y Richaud, 2014)

Indicadores | ltem | Claridad | Coherencla | Relevancia m
Perspectiva 13 - 3 3 ___Ll
Adoptada 14 q 2 g
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1. Datos generales del Juez

" Nombre del juez: Yur Frank Romero Romero =
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

3 K Clinica() Sociai() Educativa()
Aueh dolormenton sotiosion: | osarizacknsl 00
Areas de experiencia profesional: | Derecho Corporativo, Adminstratvo, Procesal
Institucién donde labora: Minstario del Interior
m experiencia profesional 2 a4 afos (X) Mas de S afos ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (s corresponde)

No tene trabajos psicométrioos realizados

DNI: 10762352
— 2L
2. Proposito de la evaluacion:

Validar

¢l contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cueslionano o inventario)

Nombre de la Prueba: = Cuestionarno sobre Desempedio Laboral
Autor (a): ! Tho S n Cabanilias Palomares
Objetivo: desezeﬂo Ifbom':bémo:sm blicos de uen: Gemnet: a!
Procedimientos y Sanciones, Lima-2023
Administracion: Propéa del autor
3 2023
, | Oficnas de fa Gerencia de Procedimientos y Sanciones y
Ambito de aplicacién: | /i ies oraanices ubicadas en I ciudad de Lims
Dimensiones: Inicativa, Competencia Técnica y Productividad
Confiabilidad: Muy sita
Escala: Nominal .
Niveles o rango: Medio y Alto
Cantidad de items: Vemte (20)
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente ocho (08) minutos

4. Presentacion de instrucciones para of juez:

A continuacion, a usied le presento el cuestionario sobre Habilidades Blandas elaborado por
Tito Stephen Cabanillas Palomares, en el afo 2023 de acuerdo con los sigulentes indicadores
calfigue cada uno de los items segln comesponda.

El item se comprende

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el
citess Ellbmvnooc claro.
El itern requiene bastantes
modificaciones © una modficacion
CLARIDAD 2. Bayo Nived muy grande en el uso de las palabras

de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas

faciimente, es decir, su
sintaclica y semdntca
son adecuadas

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacidn muy
especifica de algunos de los érminos
ded item,

4

Alto nivel

El tem es claro, tene semantica y |
sintaxis adecuada \




1 Totalmente en
desacuerdo (no cumple

El item no tiene refacion Idgica con la
dimension

con el criterio)
COHERENCIA 2 Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial
El itern tiene relacion (bago nivel de acuerdo) | Aejana con la dimensidn.
Idgica con la 3. Acuerdo El fem tiene una relacion moderada
dimension o indicador .(Iado con la dimensién que s8 osta
que esta midendo, aivad) midiendo
4 Totaimente de Acuerdo | El item se encuentra esta relacicnado
(ako nivel) con la dimensién que esta midiendo
El tem puede ser efminado sin que se
L ey cumple con @ | yoa stectada la medicen de &
dimensidn,
RELEVANCIA El itemn tiene alguna relevancis, paro
El item es esencial © 2. Bajo Nivel! otro item puede estar incluyendo o
importante, es decir que mde ésto.
debe ser 3. Moderado nivel El ltern es relativamente importante
4. ARo nivel El item es muy relevante y debe ser

incuido

Leer con detenimiento los items y calficar en una escala de 1 8 4 su valoracidn, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumpie con el criterio

Instrumento que mide la variable 01: Cuestionario sobre Desempeiio Laboral

Definicién de ka variable:

El desempedic laboral se refiere a como una persona lleva a8 cabo sus tareas y
responsabdidades en el entorno de trabajo, ello implica la forma en que emplea sus
habilidades, conoccimientios y competencias para lograr resultados y contribuir al éxito de la
organizacién, asimismo, se basa en las conductas y acciones observables que demuestran la
efectivided y eficiencia de un individuo en su trabagpo. (Pedraza, Amaya y Conde, 2010),

Dimension 1: Iniciativa
Definicion de la dimension
La iniciativa os una dimension del desempefio laboral que se refiere & |la capacidad y
disposicion de un empleado para tomar la iniciativa en su trabajo y asumir responsabilidad en
3 ejecucion de tareas y proyecios. Implica ser proactivo, dentficar oporiunidades de mejora,
fomar decisiones y actuar sin necesidad de recibir instrucciones constanies

Indicadores ftem | Ciaridad | Coherencia Relevancia Ob:.:m!
Bosqueda de 1. % 2 1 3

Oportunidades 2 3 Z. ‘ Z

o w2 | Y g | 2

Identificacidon y i

on  de| 4
Nalias y. 3 3
Proactivo (a) 5. < 3 =




e 1 ¢4 [ 2 | <

Dimension 2: Competencia Técnica

Definicidn de ka dimension

Las compstencias 1écnicas se refieren a los conocmientos y habilidades necesanos para un
desempedio efectivo en un trabajo. Pueden ser especificas para roles particulares o
transversales a varas funciones laborales Estas competencias se basan en estandares y
niveles de calidad establecidos por la organzacion. Son fundamentales para garantizar un
desampefio exitoso y cumplir con los requisites laborales. En resumen, las competencias
cnicas abarcan s conocmientos y habilidades necesarios para realzar un trabao de
manera eficiente y cumplir con los estdndares de calidad establecdos. (Berrocal, Alonso y
Ramirez, 2020)

Indicadores ftom | Claridad Relevancia

~

Dominio de
Habilidades

Especializados

Capacidad para 11
usar

herrarmsentas
| tecnologicas |

g
N‘C,C_C/(wg

C:

o | Y
t:ommmmnt:ae9'3
\.(

\.‘

3

N [w| Wl | <l

Dimension 3: Productividad
Definicion de la dimensién

La productividad se refiere a ia relacion entre Ia produccion generada y los recursos utilizados
para conseguirla. Es un slemento estratégico en as organzaciones, ya que busca maximizar la
eficenca en b efaboracion de productos y servicios para satisfacer las necesidades de la
socedad. Mejorar 3 productvidad implica obtener resultados iguales o mejores ytiizando
menos recursos, o que se@ traduce en una mayor eficiencia en los procesos. En resumen, la
productividad es la medida de como se utiizan los recursos para lograr los resultados
desesdos an la produccion. (Fontaivo, De La Moz y Morelos, 2018)

Indicadores | item | Claridad Relevancia | OUssrvasiones’
13 -
Eficiencia Ll
14 q 3
Cumplimiento ’_1 & ) k’\ 3
Calicad ol
Trabso 17 \( \'(




Anexo N° 05. Consentimiento informado

Consentimiento Informado

Yo, Tito Stephen Cabanilias Palomares, estudisnte de la Escuela de Posgrado de |a Universidad
Cesar Vallep, estoy realizando la investigacion de ttulada ‘Hablliciades Blandas y Desampefio
Laboral de los Servidores Piblicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones, Lima-2023°
Por consiguiente, se le nvita a particpar voluntaramente en dicho estudio. Su participacion serd
de invalorabie ayuda para lograr e objetivo de 1a investigacion,

Propésito del estudio

El objetivo del presente estudo os ‘Determinar sl existe relackdn entre hablidades blandas y
desempano laboral da los servidores piblicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones,
Lima-2023°. Esta nvestigacién es desarrollada en |a Escuela de Posgrado de & Universidad
César Valejo dol Campus Lima Norte aprobado por la autordad corespondients de la
Universidad y con &l parmiso de la nstitucién educativa.

Procadimiento
Si usted decide particper en [ investigecion se realzard kb siguente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Esta encuesta o entrevista tendrd un Siempo aproximade de ocho (08) minutos y se realzard
on los amblentes de 13 Gerencia de Procedimientos y Sanciones y sus unidades orgdnicas, las
respuesias anotadas serdn codificadas y por ko tanto, sardan anonimas

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas &as preguntas para aclarar sus dudas antes de decidic, si desea particpar o
NO, ¥ SU decisidn serd respetada Postanor & I8 scaplacidn, sino deses conlinuar pusdes hacarlo
sin ningdn problema

Riesgo (principio de no maleficencia)

Indicar & participante. 13 existencia que NO existe Nesgo o dano al participar en 18 investigacion,
Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le pusdan genarar incomodidad. Usted Sene
la bertad de responderias o no

Beneficios (principio de beneficencia)

Se ke nformard que los resuitados de & nvestigacion se le slcanzars a la Instiucdn al tdrmino
o9 a investigacidn. No racibira ningun baneficio econdmico, ni dé ninguna otra indole. £l estudio
NO va 8 aponar ala saiud individual de la parsona; sin embargo, los resultados del estudho podran
convertirse en beneficio de &a salud piblica

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolctados deben ser andnimos y no teneér ninguna forma de identficar al
=3 __paricipanie. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente confidencial y

na serd usada para NiNGUN otro proposto Aera 08 |a Investigaciin. Los datos parmanecaran bajo

cusiodia del investigador principsl y pasado un fiempo determinado seran elminados

convenienternente

Problemas o preguntas:

5i iena preguntas sobre |8 investigacion puede contactar con &l Investigador (a) Tito Stephen
Cabanilias Palomares email: thostephencabanilias@gmad. com y docente Asesor Mgtr. Karina
Lissat Paredes Vasquez emall kiparedesviiucvvirtual. edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los proposilos de la investigacion sutorizo participar en [a investigacion
antes mencionada

Nombre y apetidos Hokn Psl, Dvend ﬂ'b"f?(

oI o TOLROND ey
Lima, /.. mayo dei 2023




Consentimiento Informado

Yo, Tito Stephen Cabanflas Palomares, estudiante de 1a Escuela de Posgrado de la Universidad
César Vallejo, estoy realizando la investigacion de titulada “Habiidades Blandas y De

Ladoral de los Servidores Pablicos de una Gerencla de Procegimientos y Sanciones, Lima.2023".
Por consiguents. se i INvita a participar voluntariaments en dicho estudio, Su panticpacidn sara
de wvalorsbie ayuda para lograr el objetivo de |3 investigacidn

Proposito del estudio

El objetivo del presente estudio es “Determinar = existe relacion entre habilidades blandas y
desampedio labaral de los servidores pdblicos de una Gerencia de Procedimientos y Sanciones,
Lima-2023". Esta investigackin es desamoliada en la Escusla de Posgrado de la Universidad
César Vallejo del Campus Lima Norte aprobado por la auvioridad corespondiente de is
Universidad y con el permiso de & Institlucon educativa

Procedimiento
Si usted decide participar on 13 Investigacitn se realzard lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio)

1. Esta encuesta o entrevista tendré un liempo sproximado de ocho (08) minutos y s ealizara
en los ambiendes de la Gerencia de Procedimientos y Sanciones y sus unidades organicas, lss
respuestas anctadas saran coORCadas y por o lanto, serdn andnimas,

Participacion voluntaria (principio de autonomia)

Puede hacer todas |as preguntas pars aclarar sus dudas antes de decidir, si desea participar o
no, y su decisidn serd respetada. Posterion 3 |3 aceptacion, sl no desea continuar puede hacerio
S ningun problema

Riesgo (principio de no maleficencia)

indicar al participante, la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la investigacion.
Sin embargo, en &l caso que existan proguntas que le puedan generar Incomodidad. Usted tiene
Ia libertad de responderias o no

Beneficios (principie de beneficencia)

Se o informara que los resuttados de la investigacion se le alcanzard a la institucien al rmine
de la Investigaciin. No recibird ningun beneficio econdmico, nl de ninguna otra indole. El estudio
NO va a aportar a la salud Indmdual de la persona; sin embargo, los resultados del estudio podran
convertirse an beneficio de la salud pablica.

Confidencialidad (principio de justicia)

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar o
participante. Garantizamos que la Informacidn que usted nos brinde es totalments confidencial y
N serd usada para ningun olro propésito fuera de Ia iInvestigacidn. Los datos permaneceran bajio
cusiodia cel investigador princpal y pasado un tiempo delerminade serdn eliminados
conveniantements

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre [ investigaciin puade contactar con al Invastigador (a) Tito Stephen
Cabanilas Palomares emall: thostephencabanitas@@gmail.com y docente Asesor Mgtr Karina
Lissat Paredas Vasquez emait kiparedesv@ucwirtual odu pe

Consentimiento
Después de haber leido los propdsitos de la nvestigacion aulorizo participar en la investigacién
antes mencionada.

Nombre y apellidos Cemuna  Loupoes, ShiCHeZ Qy\ada
o (35 =2 SUELY
9-:-:”.4“,. dol 2023




Anexo N° 06. Base de datos para confiabilidad de instrumentos
Variable 1: Habilidades Blandas

ITEMS
ADAPTABILIDAD HABILIDADES SOCIALES EMPATIA

ENCUESTADOS
El
E2
E3
E4
E5
E6
E7
E8
E9

E10
El1
E12
E13
El4
E15
E16
E17
E18
E19
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=
=
=
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w
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=
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n
=]
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%8
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E20 82

VARIANZA | 0.
SUMATORIA
DE VARIANZAS
VARIANZA DE
LA SUMA DE |156.248

LOS ITEMS

w
N
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0.860| 0.748 | 0.
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13.978

cambios en Drive

E CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES BLANDAS [ y oo guerdarontodosios (&

Preguntas Respuestas @ Configuracion Total de puntos: 0

20 reSpueStaS Ver en Hojas de calculo

No se aceptan mas respuestas (@D

Mensaje para los que responden

El formulario ya no admite respuestas



Variable 2: Desempefio Laboral

ITEMS
Iniciativa Competencia Técnica Productividad
ENCUESTADOS | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 | 10| 11 | 12 | 13 (14| 15| 16 | 17 18 19 | 20 SUMA
El 3 1 2 5 2 2 1 4 4 3 2 1 1 (5|23 1 1 212 47
E2 5 4 4 3 4 3 4 4 3| 4 3 4 4 1414 4 4 4 315 7
E3 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 555 3 5 5 515 95
E4 5 4 5 3 5 4 4 4 4 3 3 3 313|3]4 2 4 415 75
E5 5 5 5 3 5 5 5 5 4 3 5 2 4 15|14 4 5 1 415 84
E6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 1 4 4 4 4 14|15 4 4 4 515 90
E7 5 5 5 4 4 4 5 5 51 4 4 5 5(5(5]| 5 5 5 514 9%
E8 4 4 2 2 4 3 4 4 31| 4 3 2 3|5|5]| 4 5 3 315 72
E9 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5(5|5]|5 4 2 55 95
E10 5 5 4 4 5 4 4 4 41 4 4 4 4 14|15 4 1 4 4 1 4 81
E11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5]|5|5]|5 5 5 515 100
E12 4 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 4 4 1414 4 4 4 4 | 4 78
E13 4 4 3 4 5 3 3 3 4 3 4 5 4 |3]|5]| 4 3 3 4 15 76
El4 5 5 4 4 5 5 4 (4 (4] 4] 4 1]12(5|5]|5 5 5 515 86
E15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 | 4 4 5 4 1414 4 4 4 4 1 4 81
E16 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5(15|5]|5 5 5 515 96
E17 5 5 5 3 5 5 4 4 5 3 5 5 5(5|5]| 4 5 5 515 93
E18 5 4 5 5 1 5 4 4 2|4 4 5 5(3[4]5 5 5 51|15 85
E19 5 5 4 3 5 2 4 1 51| 4 4 4 514|5]| 4 4 4 415 81
E20 4 4 4 4 4 4 3 4 4 | 4 4 4 313|144 5 5 515 81
VARIANZA 0.328 1 0.840 | 0.828 | 0.790 | 1.140 | 0.948 | 0.890| 0.790] 0.600] 0.490| 0.600 | 1.728 | 1.200 | ####]0.648] 0.360 | 1.648| 1.590 |0.710]0.528]
SUMATORIA DE[, , o
VARIANZAS
VARIANZA DE
LA SUMA DE [131.728
LOS ITEMS
E CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL [ fy ¢ fuoerontof ® @ 5 ¢ m : @

Preguntas  Respuestas €)  Configuracion

20 respuestas Ver en Hojas de calculs

No se aceptan més respuestas (I

Mensaje para los que responden

Confiabilidad de instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos

Habilidades Blandas 0.96 20

Desempefio Laboral 0.91 20




Anexo N° 07. Férmula aplicada para obtener la muestra

3 N.Z% .p.q
e (N—-1)+Z%.p.q

n

Dénde:

n: Tamafo de muestra calculado.

N: Tamafio de la poblacion = 80

Z: Parametro estadistico que depende el Nivel de Confianza (NC) = (95% = 1,96)
p: Probabilidad que ocurra el evento estudiado (éxito). = 50%

g: (1-p) = Probabilidad que no ocurra el evento estudiado = 50%

e: Error de estimaciéon maximo aceptado = 5%

A continuacion se muestra el porcentaje obtenido con la aplicacion de la

precitada formula:

n= 80.1,96% .0.05.0.95
"~ 0.052.(80-1)+1,962.0.05.0.95

= 67

Por temas de disponibilidad de la muestra seleccionada se aplicé a 73 servidores

el instrumento.



Anexo N° 09. Resultado de opinién del juicio de expertos

N° Nombres y Apellidos Grado Académico Opinién del experto

1 Yuri Frank Romero Romero Maestro El instrumento es valido,
puede ser aplicado.

2 Gladys Yafiez Padilla Maestra El instrumento es valido,
puede ser aplicado

3 Piero Martin Roca Salazar Maestro Elinstrumento es valido,

puede ser aplicado

Fuente: Elaboracion propia



Anexo 10. Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.

Habilidades Blandas 0.089 73 .200"
Adaptabilidad 0.157 73 0.000
Habilidades Sociales 0.080 73 .200°
Empatia 0.102 73 0.059

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors
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