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Resumen

En este trabajo se llevd a cabo una investigacién de enfoque cuantitativo con
disefio no experimental, transversal, descriptivo y correlacional, utilizando el
método hipotético deductivo, con el objetivo de establecer la conexién entre las
variables de Habilidades blandas y productividad laboral de los servidores
administrativos de una UGEL del Departamento de Ucayali en 2023. La
poblacion total fue de 45 trabajadores y se tomé en cuenta las dimensiones de
inteligencia emocional, comunicacion efectiva y trabajo en equipo para la
variable 1 y las dimensiones de eficiencia laboral, eficacia laboral y calidad
laboral para la variable 2. Se obtuvo el Alpha de Combrach para evaluar el
grado de conexion entre ambas variables y se aplicdé un cuestionario con 21
preguntas para cada variable. Los resultados mostraron que existe una
correlacion significativa entre la variable 1 y la variable 2, asi como entre las
dimensiones de la variable 1 y las dimensiones de las variables 2, lo que llevo

a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alternativa.

Palabras clave: Habilidades blandas, productividad, calidad laboral,

comunicacion efectiva, inteligencia emocional.
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Abstract

In this work, an investigation of a quantitative approach was carried out with a non-
experimental, cross-sectional, descriptive and correlational design, using the
hypothetical deductive method, with the objective of establishing the connection between
the variables of Soft skills and labor productivity of the administrative servers of a UGEL
in the Department of Ucayali in 2023. The total population was 45 workers and the
dimensions of emotional intelligence, effective communication and teamwork were taken
into account for variable 1 and the dimensions of labor efficiency, effectiveness labor and
job quality for variable 2. The Combrach Alpha was obtained to assess the degree of
connection between both variables and a questionnaire with 21 questions for each
variable was applied. The results showed that there is a significant correlation between
variable 1 and variable 2, as well as between the dimensions of variable 1 and the
dimensions of variables 2, which led to rejecting the null hypothesis and accepting the

alternative hypothesis.

Keywords: Soft skills, Productivity, work quality, effective communication, emotional

intelligence.
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I. INTRODUCCION

Una gestion de politicas publicas es una disciplina enfocada en implementar y abordar
las politicas del gobierno con el fin de entablar desafios sociales, como econdémicos y
politicos de una sociedad. Bajo esa linea de ideas las habilidades blandas es un eje y
factor fundamental para mejorar u obtener la productividad en un centro laboral debido
a que su aplicacién incrementa la eficiencia como la eficacia de los servidores

administrativos publicos.

El problema a investigar radica en determinar si en la UGEL estudiada se aplican
habilidades blandas y si seria correlacional con la productividad laboral. A nivel
internacional se observa en Europa que, Douglas S. y Hassler B. (2018) en Reino Unido
establecen que por cambios y desafios que actualmente presentan los jévenes en la
sociedad, necesitan desarrollar habilidades blandas para ser competitivos, existiendo
diferencias entre las habilidades de los estudiantes. Los sistemas escolares deberian
aplicar ensefianzas de habilidades blandas en su institucion. Lyrakos (2020) establecié
gue mejorar la productividad laboral del sector publico es indispensable para garantizar
el trabajo eficiente y con eficacia de las entidades estatales, apoyando el crecimiento
econdmico sostenible, por lo que desarrollar habilidades blandas ayuda a mejorar la

productividad laboral, debiendo implementarse politicas de ensefanza.

En Florencia, ltalia, Moschera (2019) sostiene que las habilidades blandas serian
esenciales para el éxito de los gerentes publicos, especialmente en un entorno en
constante cambio y transformacion. Ademas, argumenta que las habilidades blandas
también son importantes para poder gestionar el talento humano y motivar a los
empleados en el sector publico. Longo (2019) en Espafia, recalca lo importante que es
motivar a los servidores de la administracion publica para mejorar la productividad en
las organizaciones. También sugiere que la motivacién es influenciada por factores
contextuales, por lo que los gerentes publicos deben tener en cuenta estos factores al

tratar de mejorar la motivacion y la productividad en sus organizaciones.



En Asia, Alsharari et al (2021) en Arabia Saudita trato de determinar la correlacion
concluyendo que, para los trabajadores de las entidades del sector publico, las
habilidades blandas consideradas mas importantes serian el de liderazgo como la
comunicacion, el trabajo en equipo y que estas habilidades influirian de manera positiva,
recomendando la implementacion de cursos de habilidades blandas en las instituciones
publicas. Siddiqui y Shuja (2022) en Pakistan investigaron las relaciones existentes de
las habilidades blandas con el desempefio laboral del empleado del sector publico,
logrando determinar que dentro de las habilidades blandas importantes para un
adecuado desempefio laboral serian la capacidad de adaptacion, liderazgo,
comunicacion y resolucion de problemas, pudiendo mejorar significativamente la

implementacion de estos programas para el desemperfio laboral organizacional.

En Latinoamérica, Murillo y Chacon (2020) en Costa Rica determinaron que dentro de
las habilidades blandas mas importantes e indispensables para un buen desempefio
laboral esté el de trabajo en equipo, comunicacién y liderazgo, concluyendo que las
habilidades blandas son importantes porqgue mejora la productividad en el &mbito laboral
de los empleados publicos, asi como mejorar y desarrollar y fomentar habilidades
blandas en todos los empleados. En México, Hernandez y Flores (2022) encontraron
que, las habilidades mas relevantes es el de trabajo en equipo, liderazgo y
comunicacion, siendo importante aplicarlas para un incremento de desempefio laboral.
En Colombia, Martinez, L y Sandoval, J (2018) dedujeron que, conocer y aplicar las
habilidades blandas serian crucial para el desempefio de la productividad laboral, siendo
las habilidades mas importantes, el de comunicacion efectiva o correcta, la capacidad

de trabajar en equipo y el poder resolver problemas.

A nivel nacional, en el Perq, Castillo y Herrera (2020) determinaron que existe gran
correlacion en las habilidades blandas con la productividad laboral en el sector publico,
debiéndose realizar constantes capacitaciones a fin de mejorar las habilidades del

servidor publico, como una estrategia que permita fomentar y desarrollar estas



habilidades. Nafies & Ruiz (2023) expusieron que existe una significativa relacion entre

las dos variables denominadas habilidades blandas y productividad laboral.

El propdsito del trabajo en investigacion radica en realizar un estudio en una UGEL de
la Region de Ucayali, en donde existen cambios frecuentes de funcionarios y la forma
de liderazgo y organizacion de la entidad, la finalidad sera conocer si es que los
funcionarios y servidores implementarian las habilidades blandas en esta institucion, asi
como cudles son las habilidades que se consideran mas importantes y coOmo se
relacionaria con la productividad laboral el aplicar las mencionadas habilidades blandas.
Bajo esa linea de ideas se tiene como problema general: ¢De qué forma se relaciona
las habilidades blandas con la productividad laboral en una UGEL de la Region de
Ucayali, 20237, habiéndose desprendido los siguientes problemas especificos: (i) ¢ De
qué forma se relaciona la inteligencia emocional con la eficiencia laboral?; (ii) ¢De qué
forma se relaciona la comunicacion efectiva con la efectividad laboral?; (iii) ¢ De qué

forma se relacionan el trabajo en equipo con la calidad laboral?

Sobre la justificacion, se aprecia que la elaboracion del trabajo de investigacion, resulta
pertinente porque con sus resultados aportan al conocimiento cientifico y el sector
educacién administrativo de la siguiente manera: Tedrica, porque sirve para futuras
investigaciones respecto al tema en mencién. Socialmente, porque permite conocer la
relacion entre las habilidades blandas con la productividad laboral de la Unidad de
analisis y como coadyuvar al mejoramiento y rendimiento laboral de los servidores y
trabajadores, logrando que la atencidon a los usuarios sea oportuna, eficiente como
eficaz. En consecuencia, su importancia radica porque ayuda a comprobar la relacion

existente entre las dos variables de estudio.

Sobre los objetivos de estudios, el general seria determinar cémo se relacionarian las
habilidades blandas con la productividad laboral, en una UGEL en la Region de Ucayali,
2023. Sobre los objetivos especfficos son: (i) determinar de qué forma se relacionarian

la inteligencia emocional con la eficiencia laboral; (ii) determinar de qué forma se



relacionarian la comunicacion efectiva con la efectividad laboral; (iii) determinar de qué

forma se relacionaria el trabajo en equipo con la calidad laboral.

Habiéndose formulado la Hipétesis General se tiene la siguiente: Existe relacion entre
las Habilidades Blandas y la Productividad Laboral en una UGEL de la Region de
Ucayali, 2023. Sobre las especificas se propuso: (i) Existe una relacion entre la
inteligencia emocional con la eficiencia laboral; (ii) Existe una relacion entre la
comunicacion efectiva con la efectividad laboral (iii) Existe una relacion del trabajo en
equipo con la calidad laboral. En virtud de los péarrafos anteriores, se considerd
sustancial realizar esta investigacion, con el fin de determinar la relacién existente entre
las dos variables denominadas habilidades blandas y productividad laboral en los

servidores de la institucion publica propuesta.

Las habilidades blandas se relacionan con la productividad laboral, estableciéndose que,
con el fin de brindar una adecuada atencién al publico usuario, se requeriria implementar
habilidades para el avance oportuno de la entidad, como seria las habilidades de
comunicacion, empatia, liderazgo, trabajo en equipo, entre las otras habilidades

necesarias.



Il. MARCO TEORICO

Los antecedentes del presente problema como las variables fueron sacados de revistas
y publicaciones cientfficas indexadas, al respecto en el ambito internacional: Salinas y
Maybee (2023) obtuvieron como resultado que, existe relacion entre las habilidades
blandas y las practicas pedagdgicas, concluyendo que mientras mayor sean las
habilidades blandas, mejor sera la practica pedagdgica, por lo que las dos variables se
encuentran altamente correlacionadas. Ortiz (2022) obtuvo como resultado que existe
un gran nivel de habilidades blandas y un alto nivel de desempefio laboral, habiendo
concluido que la correlacién de las habilidades blandas con el desempefio laboral es

baja como significativa y directa.

Gonzales (2022) advirtio que la mayoria de docentes contaba con habilidades blandas
adecuadas, finalizando que hay una relacion directa entre habilidades blandas y clima
laboral, y mientras mejores habilidades blandas posea el docente mejor sera su clima
laboral. Fosen (2020) observd como las habilidades blandas pueden mejorar la
productividad laboral y la eficacia organizacional, concluyendo que las habilidades
blandas son esenciales para fomentar el aprendizaje y desarrollo continud, precisando
que las habilidades mas destacadas a nivel organizacional son la comunicacion,

colaboracién y pensamiento critico.

Tserennadmid (2020) obtuvo como resultados del estudio que la formacion de
habilidades blandas posee un efecto positivo en el rendimiento de los empleados
publicos mejorando en la calidad del trabajo, la eficiencia y la productividad.
Concluyendo que la formacion en habilidades blandas mejora el rendimiento de los
empleados. Fernandez (2020) encontrd que las habilidades blandas son de gran impacto
en el rendimiento laboral de los empleados publicos y concluyé que las habilidades
blandas seria una herramienta valiosa que permite mejorar la eficiencia y eficacia de la
administracion publica en el pais. Grau (2020) sostuvo que las habilidades blandas se
relacionan positivamente con la productividad laboral en las organizaciones publicas,
concluyendo que existe una relacion existente entre habilidades blandas y productividad

laboral es significativa y positiva.

Obando (2020) obtuvo como resultado que el desempefio laboral dependen de las

habilidades blandas, por lo que concluyd que, se necesita la aplicacion de habilidades
5



blandas en las entidades para un adecuado desempefio laboral. Palomino (2020) mostré
gue la gestion administrativa se relaciona significativamente con las habilidades blandas
como la empatia, creatividad y liderazgo, concluyendo que la gestion administrativa y
las habilidades blandas estan relacionadas y que su aplicacion puede mejorar la gestiéon
administrativa. Harker (2019) observd que capacitar en habilidades blandas a los
funcionarios publicos de una entidad gubernamental mejora significativamente la

productividad laboral.

Uyarra y Galan (2019) tuvieron como resultado que la falta de habilidades blandas en el
sector publico podria afectar negativamente a la capacidad de innovacion como
transformacion digital de las organizaciones publicas, concluyendo que se tendria que
mejorar las habilidades blandas en las instituciones publicas para poder mejorar la
transformacion e innovacion digital. Yildiz (2019) advirti6 que existe falta de estudios
respecto a las habilidades blandas y la relacion que este guardaria con el desempefio o
productividad laboral, habiendo examinado de manera empirica la relacion existente
entre las dos variables antes descritas y habiendo concluido que la aplicacion de las
habilidades blandas en un centro laboral de organizaciones publicas impactaria de

manera positiva.

Nguyen (2019) encontré una gran relacion de manera positiva y significativa entre
habilidades blandas y desempefio laboral de los empleados publicos, sugiriendo que la
mejora de las habilidades blandas y el compromiso laboral son importantes para
gestionar el desempefio como desarrollo de los empleados publicos. Bouckaert y
Verschuere (2018) encontraron como resultado que, la para una efectiva gestion de
recursos humanos es necesario la utilizaciéon de habilidades blandas, concluyendo que
la gestion del talento y el desarrollo de las habilidades blandas podrian contribuir

significativamente a mejorar la productividad laboral en el sector publico.

Razak, Shamsuddin y Omar (2018) dieron con el resultado de su valoracién, que mejoré
significativamente el desempefio en el trabajo de los empleados después de haber
recibido entrenamiento en habilidades blandas, dando un impacto positivo en la
satisfaccion del trabajo y retencién de los servidores. Los autores llegaron a la conclusion
que, desarrollar habilidades blandas en los empleados del sector publico seria una
estrategia efectiva para aumentar el desempefio laboral y satisfaccién de los empleados

del sector.



Dentro de las corrientes filosoficas de habilidades blandas y productividad laboral
tenemos la Humanista, siendo su maximo representante Roger C. (1961) quien
establece que el ser humano tiene la capacidad desde su nacimiento del crecimiento y
desarrollo, asimismo, manifiesta la importancia de ser Unicos y auténticos, como aceptar
a los demas, siendo empaticos, comprendiendo como se siente cada persona. Otra
corriente filosofica de gran importancia es la corriente Constructivista siendo
representado por Piaget J. (1937), quien manifiesta que los nifios no solo reciben
conocimiento del medio que le rodea si no que construye su forma de comprender del

mundo, evolucionando y volviéndose mas complejos.

Respecto a las variables 1y 2 encontramos las siguientes teorias.

Herzberg (1985) en su teoria bifacial denominada también teoria de la motivacion e
higiene indica que la satisfaccion surge de los factores de la motivacion, mientras que la
insatisfaccion surge de los factores de higiene, si estos factores fallan causa

insatisfaccion, pero no tiene efecto sobre la motivacion.

Maslow (1943), establece la teoria de Jerarquia de las Necesidades, en donde
manifiesta que, la motivacion se fundamenta en la voluntad del ser humano por ver
satisfechas sus necesidades, siendo la siguientes: Fisioldégica, de Seguridad, de

Pertinencia, Estima y auto realizacion

Goleman, sostiene que las habilidades blandas o habilidades emocionales son
fundamentales para el éxito en la vida y en el trabajo, ya que nos permiten gestionar
nuestras emociones, relacionarnos con los demas de manera efectiva y resolver
conflictos de manera constructiva, enfatiza el valor de habilidades blandas en el &mbito
laboral, argumentando que los empleados con habilidades emocionales desarrolladas
pueden ser mas efectivos en su trabajo y pueden contribuir de manera positiva a la

mejora laboral y a la productividad.

Bradberry y Greaves, sostienen que las habilidades blandas son esenciales para tener
éxito en el trabajo y la vida personal, ya que permiten a las personas comprender y
gestionar sus emociones, interactuar con los demas de manera efectiva y trabajar en

equipo de manera productiva. Ademas, argumentan que las habilidades blandas son



cada vez mas importantes en el entorno laboral moderno, donde las relaciones

interpersonales y la colaboracion son cruciales para el éxito de una empresa o proyecto.

Boyatzis, sostiene que los lideres efectivos son aquellos que conectan emocionalmente
con sus empleados y motivarlos para lograr un objetivo comun. Habiendo desarrollado
la teoria de la "inteligencia emocional social”, refiriéndose a la capacidad de las personas
para leer las emociones de los demas y responder de manera efectiva. Segun Boyatzis,
esta habilidad es fundamental para liderar y trabajar en equipo y permite que los lideres
comprendan las necesidades y motivaciones de sus empleados y responder de manera

apropiada.

Como concepto de habilidades blandas se indica que, es la capacidad que
desarrollamos las personas para comunicarnos, interactuar y relacionarnos en nuestro
entorno, que nos permiten tener una buena comunicacion, mejorar las relaciones inter e
intra personales, permitiendo la generacion de un vinculo e identificacion de una persona

con la otra.

En la presente investigacion dentro de las dimensiones encontradas podremos observar

las principales: Inteligencia emocional, comunicacion efectiva y trabajo en equipo
Definicién de las dimensiones.

La primera dimension se refiere a la inteligencia emocional, término acufiado por
Goleman D. (1995) definiéndose como la capacidad para poder reconocer nuestros
sentimientos propios como los ajenos al respecto, Brackett (2019) propone un modelo
de inteligencia emocional que se enfoca en la capacidad de reconocer y comprender las
emociones propias como la de los demas, comprender las causas y efectos que generan
las emociones, expresar las emociones de manera efectiva y constructiva, regular y

utilizar las emociones para lograr objetivos a largo plazo.

Sobre la segunda dimension denominada comunicacion efectiva, se observa que, es la
capacidad de transmitir un mensaje y que este sea entendido por la otra parte, Jen Su
(2019) enfatiza la necesidad de una comunicacion clara y transparente en todas las
interacciones, tanto en la vida personal como profesional. Ademas, propone estrategias

para aumentar la escucha activa, como la empatia y la comunicacion no verbal a efecto



de que los lideres puedan conectarse mejor con los demas y construir relaciones mas

efectivas.

La tercera dimension trabajo en equipo, que se refiere a la cooperacion para elevar o
llegar a un fin, se observa a Coyle (2018) quien exploré las claves del éxito de los equipos
y como se puede crear una cultura de trabajo en equipo efectiva. argumenta que los
equipos altamente efectivos tienen tres caracteristicas clave: psicologia de seguridad,
comparticion de wulnerabilidades y un propdésito claro y comun. La psicologia de
seguridad se refiere a un ambiente en donde las personas se sienten tan seguras como
para tomar riesgos, compartir ideas y cometer errores sin ser juzgados o castigados. La
comparticion de wulnerabilidades se trata de reconocer las debilidades y los errores
propios, y de aceptar las debilidades y errores de los demas para aprender juntos y
crecer como equipo. El propdésito claro y coman se refiere a tener una comprension
compartida de los objetivos y valores del equipo, lo que ayuda a alinear a los miembros

del equipo en una direccién comun.

Respecto a la segunda variable.

Productividad Laboral, conceptualmente con productividad laboral se refiere al tiempo
gue empleamos para la realizacion de un trabajo, cuanto menos recursos y menor sea
el tiempo se dird que mayor es la productividad y que la labor es mas eficiente. Mankins
(2017) establece que la productividad laboral es necesaria para asegurar el éxito en una
empresa y que la gestion adecuada de los recursos de tiempo, talento y energia es
esencial para lograrla. argumenta que muchas organizaciones experimentan un
"arrastre organizacional” que reduce la productividad y sugiere que se deben
implementar medidas para reducir este fendmeno. Sefiala la importancia de alinear los
objetivos y las prioridades de los empleados con los de la organizacion, y brinda

herramientas y estrategias para aumentar la productividad laboral en las empresas.

Bayley (2018), precisa que la productividad laboral es esencial para lograr el éxito
personal y profesional. argumenta que la era digital ha aumentado la cantidad de
distracciones a las que se enfrentan las personas, lo que puede afectar negativamente
su productividad. Para abordar este problema, propone desarrollar habilidades de

enfoque y atencidén para ayudar a las personas a trabajar de manera mas efectiva y



eficiente. Segun Bailey, la eliminacion de distracciones es una parte fundamental de la
mejora de la productividad, y sugiere herramientas y técnicas para lograrlo, como apagar
las notificaciones, la creacion de zonas de trabajo libre de distracciones y el uso de la
técnica Pomodoro para administrar el tiempo de manera efectiva. En resumen, Bailey
indica que el enfoque Yy la atencion son clave para mejorar la productividad laboral en un

mundo lleno de distracciones.

Esta variable contaria con la existencia de 3 principales dimensiones: Eficiencia,

efectividad y calidad.

Sobre la primera dimension eficiencia, se observa que proviene del latin eficcientia que
se refiere a que completa un trabajo o algo. Al respecto Nir Eyal (2019), precisa que la
eficiencia en el trabajo y en la vida se logra al controlar la atencion y las distracciones,
la capacidad de concentrarse en una tarea es fundamental para la eficiencia, y las
distracciones pueden ser una gran barrera para lograrlo. argumenta que, en lugar de
luchar contra las distracciones, es importante identificar la raiz del problema y abordarlo
de manera efectiva. Para lograrlo, ofrece una serie de estrategias practicas, como la
eliminacién de distracciones y la creacion de habitos productivos, que ayudan a las
personas a mantener el enfoque y aumentar la eficiencia en el trabajo y en la vida,
manifestd que el control de la atencion y las distracciones es fundamental para lograr la

eficiencia en cualquier ambito.

La segunda dimension efectividad, proviene de la palabra en latin efficiere que significa
tener resultado, llevar o ejecutar. Bungay (2020) establece que la efectividad laboral se
logra al adoptar un enfoque mas humilde y curioso para el liderazgo y la toma de
decisiones, argumenta que muchas personas caen en la trampa de dar consejos sin
escuchar adecuadamente a los demas, lo que puede limitar su efectividad en el trabajo,
sostiene que hacer preguntas poderosas y escuchar activamente a los demas puede
ayudar a los lideres a comprender mejor los problemas y desafiar supuestos y creencias
limitantes.

10



La tercera dimension calidad, etimolégicamente proviene del latin qualitas que significa
el modo de ser. Dillon (2017) aborda la importancia de la calidad laboral y cémo los
lideres pueden generar un ambiente laboral positivo y productivo para sus empleados.
Dillon argumenta que la calidad laboral es esencial para satisfacer y comprometer a los
empleados, lo que a su vez afecta la productividad y los resultados del negocio, ofrece
una serie de estrategias practicas para mejorar la calidad laboral, como establecer
expectativas claras, dar retroalimentacion constructiva, incentivar a la colaboracion y
trabajar en equipo, y ofrecer oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional a los
empleados, sostiene que la calidad laboral es elemental para tener éxito a largo plazo
en una organizacion y ofrece herramientas practicas para que los lideres la fomenten en

su equipo de trabajo.
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. METODOLOGIA.

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

La investigacién que se desarroll6 ha sido tipo basica, debido a que tuvo como objeto
incrementa la comprension y conocimiento sin cambio alguno, como lo indica Meneses
(2020), fue pura o fundamental y correlacional, porque segun Benanti (2019) descubri6
la relacion que existe entre la variable 1 y la variable 2, se realizd por un enfoque
cuantitativo indicando Sanchez (2019) que estos métodos han sido estadisticos por que

permitieron comprobar la confiabilidad y validacion de los datos.

Figural

Gréfico de disefo correlacional.

Nota: Escobar y Bilbao (2020), Esquema de
investigacion correlacional, imagen.

M = El total de trabajadores de una UGEL del Departamento de Ucayali.
O1= V1 Habilidades Blandas
02= V2 Productividad Laboral

R = correlacién entre la V1y V2

Se emple6é el modelo hipotético deductivo, de Popper (1934) porque se realizaron
hipétesis que luego fueron refutadas y constatadas mediante pruebas y experimentos

correlacional porque permitié la examinacion de la relacién que existe entre una variable
y la otra, sin determinar causa y efecto, ha sido correlacional porque no implicé la

manipulacion de variables, so6lo recopilacion de datos sobre ambas variables.
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fue descriptivo, no experimental
Transversal

Método de estudio fue correlacional descriptivo.

3.2 Variables y operacionalizacion

El presente trabajo presenta dos variables.

Habilidades blandas, al respecto podemos ver que Goleman, D (2013), precisa que las
habilidades blandas pueden mejorar la calidad de las relaciones entre las personas,
puede fomentar a mejorar la toma de decisiones como a contar con una mejor
productividad. Se desarrolld en funcion a 3 dimensiones que son: la inteligencia
emocional, comunicacién efectiva y trabajo en equipo, contando cada dimensién con un
cuestionario que fue medido por la escala de Likert Ordinal, con valores de nunca, casi

nunca, aveces, siempre, casi siempre.

La segunda variable productividad laboral se refiere a la capacidad de trabajar sin
distracciones sin ruidos y concentrados, conforme a lo establecido por el Newport
(2016), contando con tres dimensiones como la eficiencia, efectividad y calidad, que fue

medida por un cuestionario, siendo su metodo la encuesta.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Se trabaj6 con el integro de los trabajadores de una UGEL del Departamento de Ucayali

gue son 45 por lo tanto fue una muestra censal.

3.4 Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica.

Se realizé encuesta, que fue mediante preguntas para la recoleccién de datos directa,
Estableciendo Guillen (2020), que es necesario el conocer el pensamiento de las
personas.

Instrumento.

Ha sido el cuestionario el instrumento utilizado, al respecto Guillen (2020), precisé que
son el conjunto de preguntas que permitié obtener datos a fin de cumplir con los objetivos

que fueron trazados.
13



Validez y confiabilidad:

Validez.
Sampieri y Mendoza (2018), establecen que para la validez de una investigacion el
contenido sera medido por la variable que se estudiara, el mismo que ha sido validado

por 3 juicios de expertos.

Confiabilidad.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) establecen que la confiabilidad mediante el
cual se aplica repetidamente el mismo instrumento a varias personas dando el mismo
resultado. Se realiz6 una prueba piloto con un grupo pequefio que no estuvo involucrado

en la investigacién, se midié con el Alfa de Cronbach, siendo el valor minimo 0.7 %

3.5 Procedimientos

El procedimiento para recabar la informacion en el presente ha sido: 1. solicitar la
autorizacion oportuna al Director de la UGEL estudiada como al encargado de recursos
humanos de la entidad, 2. Socializar a los servidores de la entidad de que esta
investigacion es para fines netamente educativos, andnima, indicandose el
consentimiento informado, tomandose un tiempo de dos dias para realizarlo, 3. Realizar
la confiabilidad y validez de cada instrumento utilizado en la investigacion. 4. Se aplico
los instrumentos de las variables 1. Habilidades blandas y 2. Productividad Laboral, se

proceso a través del procesamiento de datos, tablas y frecuencias de la tabla Excel

3.6 Método de andlisis de datos

Latécnica de analisis ha sido la estadistica descriptiva, la misma que contd con 3 rangos

para ver el nivel y el comportamiento de la variable

La misma que contd con 3 rangos para ver el comportamiento de la variable,
realizandose una estadistica inferencial, lo primero que se realizO es la prueba de
normalidad, sies de 50 a mas sera Kolmogorov y si es menos de 50 Shapiro Wilk, al ser

la muestra menor de 50 se utiliz6 Shapiro Wilk.
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Los resultados que se obtuvieron permitieron determinar con que estadigrafo se trabajo

3.7 Aspectos éticos

Beauchamp y Childress (2013) precisan cuatro principios éticos fundamentales
aplicables a la investigacion como son el respeto por la autonomia, la beneficencia, no
maleficencia y justicia. Sobre el principio por la autonomia se tiene que es el libre
consentimiento de los individuos de tomar la decision de participar 0 no en la
investigacion y que esta debe ser informada, sobre la beneficencia se refiere a la
obligacion en especial de los investigadores de actuar por el bienestar de los demas,
sobre la no maleficencia se advierte que los investigadores no deben causar dafio a los
participantes en la investigacién y que deben de estructurar la forma que el dafio sea
minimo, respecto al principio de justicia se observa que se refiere a que todos los
participantes de la investigacion sin importar su sexo, religion, edad, etc. deben ser
tratados por igual.

Otras acciones que deben tenerse en cuenta al momento de la investigacion es la
relacionada a la seleccién de personas que participan, que estas personas den su
consentimiento estando informados, asi como que tengan la certeza que se protegera
su privacidad y que sus resultados seran confidenciales, asimismo, para iniciar una

investigacion se debe evaluar el costo como beneficio.
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IV. RESULTADOS

Anélisis descriptivos
Tabla 1
Variable 1 Habilidades Blandas

V 1 HABILIDADES BLANDAS

NIVEL FRECUENCIA  PORCENTAIJE
Ineficiente 0 0
Regular 39 87
Eficiente 6 13.3
Total 45 100

Nota: Resultados obtenidos de las encuestas realizadas

Interpretacion: Se visualiza en la tabla 1, la descripcion de la variable habilidades
blandas, de los 45 trabajadores encuestados 13.3 % tiene un alto nivel de
habilidades blandas, el 87 % regular y el 00 % bajo. observandose que, en la entidad
estudiada las habilidades blandas desarrolladas tiene que ser mejorada, a efecto de

contar con un equipo laboral mas soélido
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Tabla 2

Variable 2 Productividad Laboral

V 2 PRODUCTIVIDAD LABORAL

NIVEL FRECUENCIA PORCENTAIE

Ineficiente 2 4,4
Regular 38 84.4
Eficiente 5 111
Total 45 99.9

Nota: Resultados obtenidos de la encuesta realizada.

Interpretacion: Se visualiza en la tabla 2, la descripcién de la variable productividad
laboral, de los 45 trabajadores encuestados el 4.44 % genera un bajo grado de
productividad en el trabajo, mientras que el 84.4 % genera un nivel regular y el 11.1
% un nivel alto. De lo que se indica que debe realizarse acciones de mejora en casi
la totalidad de los trabajadores, para brindar un trabajo mas productivo, enfocandose

principalmente en la poblacion que evidencio un bajo nivel de productividad laboral.
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Andlisis Inferencial: Flores-Ruiz (2017) Cuando una de las variables no tienes una

normal distribucion, es recomendable utilizar el coeficiente de correlacion de

Spearman, logrando observarse que al comparar la hipétesis se relaciona con

Spearman.
Hipotesis general
Tabla 3

Correlacion de lavariable 1y la variable 2

correlaciones

HABILIDADES  PRODUCTIVIDAD
BLANDAS LABORAL

Correlacién de Pearson 1 ,886**

HABILIDADES BLANDAS  sjg. (bilateral) <.001
N 45 45
PRODUCTIVIDAD Correlacién de Pearson ,886™* 1

LABORAL sig. (bilateral) <.001

N 45 45

la correlacion essignificativaen el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: El resultado de la relacion Habilidades Blandas y Productividad Laboral

se advierte que existe una fuerte correlacién positiva entre las dos variables, quiere decir

gue el incremento de uno aumenta el otro, por el valor de significancia se rechaza la

hipotesis nula y se acepta la alterna.
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Hipotesis Especifica 1
Tabla 4

Correlacion de la dimensién de la variable 1 inteligencia emocional con la dimension de
la variable 2 eficiencia laboral

correlaciones

INTELIGENCIA  £r)iENCIA LABORAL
EMOCIONAL
INTELIGENCIA Correlacion de Pearson 1 ,588**
EMOCIONAL sig. (bilateral) <.001
N 45 45
Correlacion de Pearson ,588** 1
EFICIENCIALABORAL sig. (bilateral) <.001
N 45 45

la correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: En la tabla 4 muestra que existe una correlacion positiva significativa
entre la dimension 1 de la variable 1 y la dimension 1 de la variable 2, al ser la
correlacion significativa por debajo del 0.05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta

la alterna.
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Hipotesis Especifica 2
Tabla 5

Correlacion de la dimension de la variable 1 comunicacion efectiva con la dimensién de
la variable 2 efectividad laboral

correlaciones

COMUNICACION EFECTIVIDAD
EFECTIVA LABORAL

COMUNICACION Correlacién de Pearson 1 ,595**

EFECTIVA sig. (bilateral) <.001
N 45 45
Correlacion de Pearson A95** 1

EFECTIVIDADLABORAL  gig_(bilateral) <.001

N 45 45

la correlacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: La tabla 5 muestra que la variable 1 de la dimension Comunicacion
Efectiva tiene una correlacion perfecta con la variable 2 de la dimension efectividad
laboral, mientras que la variable 2 tiene una correlacién positiva significativa con la
variable 1y siendo el valor de significancia menor a 0.05 se rechaza la hipotesis nula y

se acepta la alterna.
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Hipotesis Especifica 3

Tabla 6

Correlacion de la dimensién de la variable 1 trabajo en equipo con la dimension de la

variable 2 calidad laboral

correlaciones

TRABAJOEN

CALIDAD LABORAL
EQUIPO

Correlacién de Pearson 1 ,581**
TRABAJOEN EQUIPO  gjg (bilateral) <001

N 45 45

Correlacion de Pearson ,581** 1

CALIDAD LABORAL sig. (bilateral) <.001
N 45 45

la correlacion essignificativaen el nivel 0,01 (bilateral)

Interpretacion: La tabla 6 muestra que la dimensién Trabajo en Equipo de la variable 1

tiene una correlacion significativa perfecta con la variable 2 calidad laboral, mientras que

la variable 2 tiene una correlacion positiva significativa, al tener la significancia bilateral

menor de 0.05 se rechaza la hipo6tesis nula y se acepta la alterna
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V. DISCUSION

En el presente trabajo se tiene como finalidad determinar si existe una correlacién
entre las habilidades blandas y la productividad laboral, habiéndose aplicado un
cuestionario por cada variable a un total de 45 personas que ha sido el total de
personas que laboran en una UGEL del Departamento de Ucayali, en el afio 2023,
de los resultados se observa que, existe poca correlacion entre la variable 1y la

variable, no encontrandose un alto o significativo grado de correlacion.

Tserennadmid (2020) observd que existe una gran correlacion positiva entre habilidades
blandas y el rendimiento laboral habiendo determinado que es importante implementar

la ensefianza de las habilidades blandas en las instituciones

Fernandez (2020) advirtio la alta correlacién positiva entre habilidades blandas y el
rendimiento laboral, al grado de determinar que las habilidades blandas permitirian

mejorar la eficaciay eficiencia.

Grau (2020) observo la alta correlacion positiva entre las habilidades blandas y la
productividad laboral en las entidades publica, y que estas serian de gran importancia

para mejorar el rendimiento laboral

Chaca y Contreras (2020) realizaron una investigacion en la que concluyeron que, las
habilidades blandas y la productividad laboral tienen una significativa relacion,
mejorando las habilidades blandas el desempefio laboral, hecho que lo demuestran con

los resultados de su investigacion.

Rodriguez (2020) preciso que las habilidades blandas se relacionaron significativamente
con el desemperio laboral, rechazando en su investigacion la hip6tesis nula y aceptando

22



la hipétesis alterna, debido a la existencia de una alta correlacion entre ambas variables
al tener un nivel de significancia del 5 %, por lo que recomendé que los docentes cuenten
con habilidades blandas, debido a que estas son responsables del 70 % del éxito

profesional.

Espinoza (2021) refiere que existe una correlacion que es directa entre la variable
habilidades blandas y desempefio laboral siendo esta significativa, obteniendo el mas

alto nivel la dimensién comunicacion.

Ortiz (2022) en su investigacion encontrd que la relacién entre habilidades blandas y
desempefio laboral vendria a ser baja, directa y significativa, recomendando la
capacitacion de docentes en habilidades blandas para generar un ambiente en donde

docentes y estudiantes desempefien su alto nivel.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

VI. CONCLUSIONES

Mientras mayor sea el desarrollo de habilidades blandas
mayor serd la productividad laboral de los servidores

administrativos de una UGEL en el Departamento de Ucayali.

Se deben mejorar las capacitaciones en habilidades blandas
de todo el personal que realiza gestiones administrativas,
debido a que la mayoria no tiene muy desarrollado sus
habilidades blandas por lo tanto su nivel de productividad es

medio.

Las habilidades blandas que mas deberia desarrollarse
serian la inteligencia emocional, comunicacion efectiva y
trabajo en equipo, debido a que lograrian mejorar la

eficiencia, efectividad y calidad laboral.

Se necesita que los jefes de areas tengan sus habilidades
blandas desarrolladas para que dirijan de mejor manera a su

equipo de trabajo.
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Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

VIl. RECOMENDACIONES

A la alta Direccion de una UGEL de la Regién Ucayali se
recomienda que, al momento de designar los funcionarios en
los cargos de confianza, evalle si las personas a ser
designadas cuentan con habilidades blandas que permita el
trabajo en equipo y cooperacion del equipo de trabajo,
logrando la comunicacion con el personal administrativo y

realizar un buen liderazgo.

A la Oficina de Recursos Humanos de una UGEL del
Departamento de Ucayali, gestionar capacitaciones en
habilidades blandas para todo el personal de la entidad, al
advertir que el incremento de habilidades blandas logra una

mayor productividad laboral.

Al Area de Administracion y Planificacion y Presupuesto se
recomienda, brindar el recurso necesario para la preparacion
de su personal en Habilidades blandas teniendo en
consideracion que su incrementd permitirA una mayor

productividad laboral.

A la Oficina de Recursos Humanos se recomienda que, al
momento de capacitar al personal priorice las habilidades
blandas de inteligencia emocional, comunicacion efectiva y
trabajo en equipo para incrementar la eficiencia, efectividad y

calidad laboral
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de las variables.

efectiva

Lenguaje no verbal
Resoluciénde
Conflictos

Retroalimentacion.

Trabajo en Equipo

Colaboracion
Confianza
Gestionde
Conflictos.

Tomade decisiones|
Coordinaciony
Sincronizacién

Variables de Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escalas Niveles y
estudio rangos
Para el adecuado desarrollo de las La operacionalizacion se Autoconcienciay Ordinal o
Variable 1: entidades y empresas es necesario contar | yealizara a través de sus autorregulacion , Dg'lc'_ezgi
Habilidades con unaserie de habilidadesy de i i emocional. Escala de Likert
03 dimensiones . . .
Blandas Inteligencia Empatia |
evaluadas enlaescalade emocional Automotivacion 1. Nunca Rggu a7f?
. ’, . . _ >
Likerten 21 items Reconocimiento de las 2. Casinunca (
emocionesde los 3. évepes Optimo
demas 4. Casi (78105 >
siempre
_ 5. Siempre
Claridad. P
Escucha Activa
Comunicacion Adaptabilidad.




Variables de Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escalas Niveles y
estudio rangos
. La operacionalizacion de la | Eficiencia » Productividad.
Variable 2: Tributo que anualmente se | \4iaple productividad . Tiempo de respuesta. Ordinal N
impone el pago al valor de los laboral se operacionalizara \ Uso Eficiente de Recursos. E)zefc'jgti
Productividad . o L en base a sus 03 \ Meij i Escala de Likert h
laboral vehiculos por 3 afios. Asimismo, dimensiones que se ' '\F/:ij)gtr)?“(;(;zt.mua Regular
se considera vehiculos a todo gvaluaré a través de sus 21 . Gestion del Tiempo 1. Nunca (50— 77 >
tipo de transporte terrestre ftems 2. Casinunca i
o ) Efectividad Logro de objetivos. 3. Aveces Optimo
(Ministerio de Economia vy cumplimi 4. Casisiempre (78-105 >
plimiento del plazo. 5. Siempre
Finanzas, 2016) Innovaciony creatividad. '
Aprendizaje y desarrollo.
Contribucion al equipo
Autonomiay tomade
decisiones
Retroalimentacion positiva
Calidad Satisfaccién laboral

Bienestaremocional.
Desarrollo ycrecimiento
profesional.

Equidady justicia.
Ambiente de trabajo
saludable.

Relaciones laborales
positivas




Anexo 02. Instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDACIONDE INSTRUMENTOS QUE MIDEN LA VARIABLE
HABILIDADES BLANDAS:

N° Dimensiones ltems

Inteligencia Emocional Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre Siempre

1 ¢Sabes identificar tus
emocionesylade tus
compafieros de trabajo?

2 ¢Sueles liderary motivar en tu
centro de trabajo?

3 ¢Utilizas técnicas para mejorar
tus emociones ycontenertus
impulsos?

4 ¢Sientes que en tu centro
laboral son empéticos contigo
cuando te pasaalgo negativo?

5 ¢Sueles serempaticos con tus
compafieros de trabajo?

6 ¢;Sueles darte cuenta cuando un
compafiero de trabajo se
encuentramal emocionalmente?

7 ¢ Te preocupalos sentimientos
de tus compafieros de trabajo?

N° Comunicacién Efectiva Nunca Casi nunca | A veces Casi Siempre siempre

1 ¢ Te esfacildar a conocertus
ideas o sentimientos entu
centro laboral?

2 ¢Cuando tus comparfieroste
hablan escuchas con atenciénlo
quete dicen?

3 ¢ Te adaptas con facilidad alos
cambios?
4 ¢Prestas atencion alas

expresiones de tus compafieros
de trabajo?

5 ¢Cuando se presentaun
problemaen tu centro de trabajo
sueles resolverlo con facilidad?

6 ¢ Tus compafieros expresan con
facilidad sus puntos de vistasin
faltar a los demas?

7 ¢En tu trabajo envez de buscar
responsables buscan laforma
de solucion?

N° Trabajo en Equipo Nunca Casi nunca | A veces Casi Siempre siempre
1 ¢Cuando tienen un compromiso
todos los miembros de tu equipo
cooperan?
2 ¢Sl un compahero de trabajo

falta no se paralizan las labores
en esaarea?

3 ¢;Siel jefe de area o
departamento no se encuentray
tienen que tomar una decision
urgentey crucial el segundo al
mando es capazde tomaresa

decision?

4 ¢ Tu jefe confia en las decisiones
guetomas?

5 ¢Las areas de tu centro laboral

trabajan de manera coordinada?




¢Si un trabajo compromiso sale
malasumentodosla
responsabilidad?

¢existe apoyo entre compafieros
0 Areas?




CERTIFICADO DE VALIDACIONDE INSTRUMENTOS QUE MIDEN LA VARIABLE
PRODUCTIVIDAD LABORAL.:

N Dimensiones ltems

Eficiencia Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre | Siempre

1 ¢Completas las tareas asignadas en el
menortiempo?

2 ¢Sientes que estas utilizando tus
habilidadesyconocimiento?

3 ¢Crees quelos resultados de tu trabajo
sonatiempoycon la menorcantidad
de recursos invertidos?

4 ¢Crees que se estan cumpliéndolos
plazos establecidos ylas expectativas
de tu trabajo?

5 ¢ Te sientes comodo con el flujo de
trabajo que se te haasignado?

6 ¢Crees quetienes accesoy utilizas
adecuadamente los recursos
tecnolégicos atu disposicion?

7 ¢Consideras que tus colegas yjefes de
areate ven como alguien eficiente?

N° Efectividad Nunca Casi nunca | A veces Casi Siempre | siempre

1 ¢Consideras que necesitarias una
personaextra para cumplirmejortu
trabajo?

2 ¢Crees quetu trabajoy desarrolloes
de calidad?

3 ¢Sientes que tu trabajo contribuye de
manera efectiva al éxito de la entidad?

4 ¢Recibes apoyoy recursos necesarios
pararealizar tu trabajo?

5 ¢Crees que tienes claros cuales son
tus objetivos y responsabilidades en tu
trabajo?

6 ¢Te sientes comodo enturol y capaz
de utilizar tus habilidadesy
experiencias?

7 ¢Crees quetus colegas y jefes valoran
tu trabajo y tus contribuciones ala
empresa?
N° Calidad. Nunca Casi nunca | A veces Casi Siempre | siempre
1 ¢Crees que tu entidad se preocupa por

el bieny seguridad de sus
trabajadores?

2 ¢Sientes que tienes oportunidad de
crecimiento y desarrollo profesional en
tu trabajo actual?

3 ¢ Te sientes apoyado por tu equipo o
Area enel cumplimiento de tus metas 'y
objetivos laborales?

4 ¢Crees que tus habilidadesy
experiencia son valoradas portu
empleador?

5 ¢Recibes regularmente

retroalimentacién sobre tu desempefio
y areas de mejoras?




¢ Te sientes satisfecho con tu nivel
laboral?

ésientes que tienes las herramientas y
recursos necesarios pararealizartu
trabajo?




Anexo 03: Consentimiento informado

S
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion:

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada
(010170 o] o] (=110 I =T Estainvestigacion es desarrollada
por estudiantes (colocar: pre o posgrado) de la carrera profesional......................... o}
programa ................. , de la Universidad César Vallejo del campus ..................... , aprobado

por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de
la institucion

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizar4 lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizaréd una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personalesy algunas
preguntas sobre la investigacion titulada:

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de.................... minutos y se
realizard en el ambiente de ..., de la institucion
........................ Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista serancodificadas

usando un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorioa partirdelos 18 afios



Anexo 4: Validez de experto

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Mg. Edward Junior Pinchi Del Aguila
Presente
Asunto: Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publicade la
Universidad César Vallejo, en la sede...... Los Olivos., promocién 2023, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajode
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Habilidades Blandas y productividad laboral
de los servidores administrativos en una UGEL del Departamento de Ucayali, afio 2023 y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poderaplicar
los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a 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.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente

 Hirms O
Firma; \:i_

Nombre completo: Marianella Ivette Mendoza Salas

DNI: 46641221



CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Mg. Edwar Pinchi Guerrero
Presente
Asunto: Validaciéon de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy 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...... Los Olivos., promocion 2023, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajode
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Habilidades Blandas y productividad laboral de
los servidores administrativos en una UGEL del Departamento de Ucayali, afio 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a 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.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente

. Hums O
Firma: i, W

Nombre completo: Marianella Ivette Mendoza Salas

DNI: 46641221



CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Mg. Estrella Jarumi Cornejo Calderon
Presente
Asunto: Validacion de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacerde su
conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion Publicade la
Universidad César Vallejo, en la sede...... Los Olivos., promocion 2023, requiero validar el
instrumento con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajode
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Habilidades Blandas y productividad laboral
de los servidores administrativos en una UGEL del Departamento de Ucayali, afio 2023 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a 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.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

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

Atentamente

. Hims 0
Firma: \—_—A_

Nombre completo: Marianella Ivette Mendoza Salas

DNI: 46641221



CERTIFICADO DE VALIDEZ DEL CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA

VARIABLE HABILIDADES BLANDAS

N° Dimensiones /ltems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension sobre Inteligencia Emocional Si no si no Si no
1 | ¢Sabes identificartus emocionesylas de X X X
tus compafieros de trabajo?
2 ¢Sueles liderary motivar en tu centro de X X X
trabajo?
3 ¢Utilizas técnicas para mejorar tus X X X
emocionesycontenertus impulsos?
4 ¢Sientes que en tu centro laboral son X X X
empaticos contigo cuando te pasa algo
negativo?
5 | ¢Sueles serempatico contus comparfieros X X X
de trabajo?
6 ¢ Sueles darte cuenta cuando un X X X
compafiero de trabajo se encuentramal
emocionalmente?
7 ¢ Te preocupan los sentimientos de tus X X X
compaferos de trabajo?
Dimension sobre Comunicacion Efectiva si no si no Si no
1 ¢ Te esfacildar a conocertus ideas o X X X
sentimientos en tu centro laboral?
2 ¢Cuando tus compafieros te hablan X X X
escuchas con atencion lo que te dicen?
3 ¢ Te adaptas con facilidad a los cambios? X X X
4 | ¢Prestas atencion alas expresiones de tus X X X
compafieros de trabajo?
5 ¢Cuando se presenta un problemaentu X X X
centro de trabajo suelen resolverlo con
facilidad?
6 | ¢Tus comparfierosexpresan con facilidad X X X
sus puntos de vista sin faltar a los demas?
7 ¢En tu trabajo envez de buscar X X X
responsables buscanlaformade solucién?
Dimension sobre Trabajo en Equipo si no si no Si no
1 | ¢Cuandotienenuncompromiso todos los X X X
miembros de tu equipo cooperan?
2 ¢Si un compafiero de trabajo faltano se X X X
paralizan las labores en esa area?




¢Si el jefe de area o departamentono se X X X
encuentray tienen que tomar una decision
urgentey crucial el segundo al mando es
capazde tomar esadecision?

¢Tu jefe confia en las decisiones que X X X
tomas?
¢Las areas detu centro laboral trabajande  [x X X

manera coordinada?

¢Siun trabajo o compromiso sale mal X X X
asumen todos laresponsabilidad?

¢EXiste apoyo entre companeros o Areas?  [x X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinidon de Aplicabilidad: Aplicable (x) No Aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez Validador: Dr () Mg. (X)
------ Pinchi Del Aguila Edward Junior DNI N° 72542659

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica.

|
Firma del Experto Informante



N° Dimensiones /ltems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension sobre Inteligencia Emocional Si no Si no Si no
1 | ¢Sabesidentificartus emocionesylas de X X X
tus compafieros de trabajo?
2 ¢Sueles liderary motivar en tu centro de X X X
trabajo?
3 ¢Utilizas técnicas paramejorartus X X X
emocionesycontenertus impulsos?
4 ¢Sientes que en tu centro laboral son X X X
empaticos contigo cuando te pasaalgo
negativo?
5 | ¢Sueles serempatico con tus compafieros X X X
de trabajo?
6 ¢;Sueles darte cuenta cuando un X X X
compafiero de trabajo se encuentramal
emocionalmente?
7 ¢ Te preocupan los sentimientos de tus X X X
compaferos de trabajo?
Dimension sobre Comunicacion Efectiva si no Si no Si no
1 ¢ Te esfacildar a conocertus ideas o X X X
sentimientos en tu centro laboral?
2 ¢Cuéando tus compafieros te hablan X X X
escuchas con atencion lo que te dicen?
3 ¢ Te adaptas con facilidad alos cambios? X X X
4 | ¢Prestas atencion alas expresiones de tus X X X
compaferos de trabajo?
5 ¢Cuando se presentaun problemaentu X X X
centro de trabajo suelenresolverlo con
facilidad?
6 | ¢Tus compaferosexpresan con facilidad X X X
sus puntos de vista sin faltar a los demés?
7 ¢En tu trabajo envez de buscar X X X
responsables buscanlaforma de solucién?
Dimension sobre Trabajo en Equipo Si no Si no Si no
1 | ¢Cuéndotienenun compromiso todos los X X X
miembros de tu equipo cooperan?
2 ¢Si un compafiero de trabajo faltano se X X X
paralizan las labores en esa area?
3 ¢Si el jefe de area o departamentono se X X X
encuentray tienen que tomar una decision
urgentey crucial el segundo al mando es
capazde tomaresadecision?
4 ¢Tu jefe confia en las decisiones que X X X
tomas?
5 | ¢Las areas detu centro laboral trabajan de X X X
manera coordinada?




6 ¢Siun trabajo o compromiso sale mal X X X
asumen todos laresponsabilidad?

7 |¢Existe apoyo entre compafieros o Areas? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinidon de Aplicabilidad: Aplicable (x) No Aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez Validador: Dr () Mg. (x)
------ Pinchi Guerrero Edwar DNI N° 00034400

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica.

Firma del Experto Informante



N° Dimensiones /ltems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension sobre Inteligencia Emocional ki no Si no Si no
1 | ¢Sabes identificartus emocionesylas de X X X
tus compafieros de trabajo?
2 ¢Sueles liderary motivar en tu centro de X X X
trabajo?
3 ¢Utilizas técnicas paramejorartus X X X
emocionesycontenertus impulsos?
4 ¢Sientes que en tu centro laboral son X X X
empaticos contigo cuando te pasaalgo
negativo?
5 | ¢Sueles serempatico con tus compafieros X X X
de trabajo?
6 ¢;Sueles darte cuenta cuando un X X X
compafiero de trabajo se encuentramal
emocionalmente?
7 ¢ Te preocupan los sentimientos de tus X X X
compafieros de trabajo?
Dimension sobre Comunicacion Efectiva si no Si no Si no
1 ¢ Te esfacildar a conocertus ideas o X X X
sentimientos en tu centro laboral?
2 ¢Cuéando tus compafieros te hablan X X X
escuchas con atencion lo que te dicen?
3 ¢ Te adaptas con facilidad alos cambios? X X X
4 | ¢Prestas atencion alas expresiones de tus X X X
compafieros de trabajo?
5 ¢Cuando se presentaun problemaentu X X X
centro de trabajo suelenresolverlo con
facilidad?
6 | ¢Tus compafierosexpresan con facilidad X X X
sus puntos de vista sin faltar a los demas?
7 ¢En tu trabajo en vez de buscar X X X
responsables buscanlaformade solucién?
Dimension sobre Trabajo en Equipo Si no Si no Si no
1 | ¢Cuandotienen uncompromiso todos los X X X
miembros de tu equipo cooperan?
2 ¢,Si un compafiero de trabajo faltano se X X X
paralizan las labores enesa area?
3 ¢Si el jefe de area o departamentono se X X X
encuentray tienen que tomar una decision
urgentey crucial el segundo almando es
capazde tomar esadecision?
4 ¢Tu jefe confia en las decisiones que X X X
tomas?
5 | ¢Las areas detu centro laboral trabajan de X X X
manera coordinada?




6 ¢Siun trabajo o compromiso sale mal X X X
asumen todos laresponsabilidad?

7 |¢Existe apoyo entre compafieros o Areas? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de Aplicabilidad: Aplicable (x) No Aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez Validador: Dr () Mg. (x)
------ Cornejo Calderon Estrella Jarumi DNIN° 76043948

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica.

V/\/% -

Firma del Experto Informante



CERTIFICADO DE VALI-DEZ DEL CONTENIDO DEL

VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL

INSTRUMENTO QUE MIDE LA

N° Dimensiones /Items Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension sobre Eficiencia sl no Sl no Sl no
1 ¢Completas lastareas asignadas en el X X X
menortiempo?
2 ¢Sientes que estas utilizando tus X X X
habilidades yconocimiento?
3 |¢Crees quelos resultados de tu trabajo sona X X X
tiempoy conla menor cantidad de recursos
invertidos?
4 | ¢Crees que se estan cumpliendo los plazos X X X
establecidosylas expectativas de tu trabajo?
5 | ¢Te sientes comodo con el flujo de trabajo X X X
que sete ha asignado?
6 ¢Crees quetienes accesoy utilizas X X X
adecuadamente los recursos tecnoldgicos a
tu disposicion?
7 ¢Consideras que tus colegasyjefes de X X X
areate ven como alguien eficiente?
Dimension sobre Efectividad si no si no si no
1 [ ¢Consideras que necesitarias una persona X X X
extra para cumplirmejor tu trabajo?
2 ¢Crees que tu trabajo y desarrollo es de X X X
calidad?
3 ¢Sientes que tu trabajo contribuye de X X X
manera efectiva al éxito de laentidad?
4 | ¢Recibes apoyoy recursos necesarios para X X X
realizar tu trabajo?
5 ¢Crees quetienes claros cudles son tus X X X
objetivos y responsabilidades entu trabajo?
6 ¢ Te sientes comodo enturol y capaz de X X X
utilizar tus habilidades yexperiencias?
7 ¢Crees que tus colegas y jefes valoran tu X X X
trabajoy tus contribuciones alaempresa?
Dimension sobre Calidad si no Si no Si no
1 | ¢Crees quetu entidad se preocupa porel X X X
bieny seguridad de sustrabajadores?
2 ¢Sientes que tienes oportunidad de X X X
crecimiento y desarrolloprofesional en tu
trabajo actual?
3 |¢Te sientes apoyado portu equipo o Area en X X X
el cumplimiento de tus metas yobjetivos
laborales?




4 | ¢Crees quetus habilidadesyexperiencia X X X
son valoradas portu empleador?

5 | ¢Recibes regularmente retroalimentacion X X X
sobre tu desempefio yareas de mejoras?

6 |¢Te sientes satisfecho con tu nivel laboral? X X X
7 ¢Sientes que tienes las herramientasy X X X
recursos necesarios pararealizar tu
trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de Aplicabilidad: Aplicable (x) No Aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez Validador: Dr () Mg. (x)
------ Pinchi Del Aguila Edward Junior DNIN° 72542659

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica.

I
Firma del Experto Informante



N° Dimensiones /ltems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension sobre Eficiencia Si no Si no Si no
1 |¢Completas lastareas asignadasenel X X X
menortiempo?
2 |¢Sientes que estas utilizando tus X X X
habilidades yconocimiento?
3 |¢Crees quelos resultados de tutrabajo sona [x X X
tiempoy conla menor cantidad de recursos
invertidos?
4 | ¢Crees que se estan cumpliendolos plazos  [x X X
establecidosylas expectativas de tu trabajo?
5 |¢Te sientes comodo con el flujo de trabajo X X X
gue sete ha asignado?
6 ¢Crees quetienes accesoy utilizas X X X
adecuadamente los recursos tecnoldgicos a
tu disposicion?
7 |¢Consideras quetus colegasy jefes de X X X
areate ven como alguien eficiente?
Dimension sobre Efectividad Si no si no si no
1 |¢Consideras que necesitariasunapersona  [X X X
extra paracumplirmejortu trabajo?
2 |¢Crees quetu trabajoy desarrollo es de X X X
calidad?
3 |¢Sientes que tu trabajo contribuye de X X X
manera efectiva al éxito de laentidad?
4 |¢Recibes apoyoy recursos necesarios para X X X
realizar tu trabajo?
5 |¢Crees quetienes claros cudles sontus X X X
objetivos y responsabilidades entu trabajo?
6 |¢Te sientes comodo enturol y capaz de X X X
utilizar tus habilidades yexperiencias?
7 |¢Crees quetus colegas yjefes valoran tu X X X
trabajoy tus contribuciones alaempresa?
Dimension sobre Calidad Si no Si no Si no
1 |¢Crees quetu entidad se preocupa porel X X X
bieny seguridad de sustrabajadores?
2 ¢Sientes que tienes oportunidad de X X X
crecimiento y desarrolloprofesional en tu
trabajo actual?
3 |¢Te sientes apoyado portu equipo o Area en [x X X
el cumplimiento de tus metas yobjetivos
laborales?
4 |¢Crees quetus habilidadesy experiencia X X X
son valoradas portu empleador?
5 |¢Recibes regularmente retroalimentacion X X X
sobre tu desempefio yareas de mejoras?




6 | ¢Te sientes satisfecho contu nivel laboral? [x X X

7 ¢ésientes que tienes las herramientasy X X X
recursos necesarios pararealizar tu trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de Aplicabilidad: Aplicable (x) No Aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez Validador: Dr () Mg. (x)
------ Pinchi Guerrero Edwar DNI N° 00034400

Especialidad del validador: Maestro en Gestion Publica.

Firma del Experto Informante



N° Dimensiones /ltems Pertinencia Relevancia Claridad Sugerencias
Dimension sobre Eficiencia Si no si no si no
1 ¢Completas lastareas asignadas en el X X X
menortiempo?
2 ¢Sientes que estas utilizando tus X X X
habilidades yconocimiento?
3 |¢Crees quelos resultados de tu trabajo sona X X X
tiempoy conla menor cantidad de recursos
invertidos?
4 | ¢Crees que se estan cumpliéndolos plazos X X X
establecidosylas expectativas de tu trabajo?
5 | ¢Te sientes comodo con el flujo de trabajo X X X
que se te ha asignado?
6 ¢Crees quetienes accesoy utilizas X X X
adecuadamente los recursos tecnolégicos a
tu disposicion?
7 ¢Consideras que tus colegasy jefes de X X X
areate ven como alguien eficiente?
Dimension sobre Efectividad Si no si no si no
1 | ¢Consideras que necesitarias una persona X X X
extra para cumplirmejortu trabajo?
2 | ¢Crees quetu trabajoy desarrollo es de X X X
calidad?
3 ¢Sientes que tu trabajo contribuye de X X X
manera efectiva al éxito de laentidad?
4 | ¢Recibes apoyoy recursos necesarios para X X X
realizar tu trabajo?
5 ¢Crees quetienes claros cuéales sontus X X X
objetivos y responsabilidades en tu trabajo?
6 | ¢Te sientescomodoenturoly capaz de X X X
utilizar tus habilidades yexperiencias?
7 | ¢Crees quetus colegasyjefes valoran tu X X X
trabajoy tus contribuciones alaempresa?
Dimension sobre Calidad si no Si no Si no
1 | ¢Crees quetu entidad se preocupa porel X X X
bieny seguridad de sus trabajadores?
2 ¢Sientes que tienes oportunidad de X X X
crecimiento y desarrollo profesional en tu
trabajo actual?
3 |¢Te sientes apoyado portu equipo o Area en X X X
el cumplimiento de tus metas yobjetivos
laborales?
4 | ¢Crees quetus habilidadesyexperiencia X X X
son valoradas portu empleador?




5 | ¢Recibes regularmente retroalimentacion X X X
sobre tu desempefio yareas de mejoras?

6 | ¢Te sientes satisfecho contu nivel laboral? X X X

7 ¢sientes que tienes las herramientasy X X X
recursos necesarios pararealizar tu trabajo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia)

Opinién de Aplicabilidad: Aplicable (x) No Aplicable ()
Apellidos y nombres del Juez Validador: Dr ( ) Mg. (x)
------ Cornejo Calderon Estrella Jarumi DNIN° 76043948

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica.

. [
Firma del Experto Informante



Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION PUBLICA Y CONTROL

GUBERNAMENTAL
PINCHI DEL AGUILA
EDWARD JUNIOR ' Fecha de diploma: 28/02/22 UNIVERSIDAD ALAS PERUANAS S.A.
DNI 72542659 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
Fecha matricula: 03/08/2015
Fecha egreso: 14/07/2016
Resultado

GRADUADO GRADO O TiTULO INSTITUCION

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 11/07/18 UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR
PINCHI GUERRERO. EDWAR Modalidad de estudios: PRESENCIAL VALLEJO
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Anexo 06: Matriz de consistencia

TITULO: HABILIDADES BLANDAS Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DE LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS EN UNA UGEL DEL DEPARTAMENTO DE UCAYALI, 2023

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema General

Objetivo General

Hipotesis General

Variable 1:Habilidades blandas

De qué forma serelacionan Existe relacion Dimensiones Indicadores ltems Escala de valores [ Niveles o
las habilidades blandas con la Determinar de qué forma se entre las Rangos
Productividad Laboralen una | relacionarian las habilidades | habilidades blandas «Autoconcienciay 1,2, 3 4,5,6 7. 1. Nunca. Deficiente
UGEL de la Region de Ucayali | blandas con la productibilidad | y la productibilidad autorregulacion emocional. 2. Casi Nunca. (21 - 49)
2023 laboral laboral « Empatia 3. Aveces.
o Automotivacion. 4. Casisiempre. Regular
Inteligencia Emocional | eReconocimiento de las 5. Siempre. (50-77)
emociones de los demas L
Optimo
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis (78-105)
Especificas
. 8, 9,10, 11,12, 13, 1. Nunca. Deficiente
e Claridad. 14. 2. CasiNunca. (21-49)
Comunicacién Efectiva * EscuchaActiva 3. Aveces.
* Adaptabilidad. 4. Casisiempre Regular
Determinar de qué forma se * Lenguaje no verbal 5. Siempre. (50-77)
De qué forma serelacionala relaciona la inteligencia g ReSOIUt_:Ion de _C,:onfllctos o
inteligencia emocional conla | emocional con la eficiencia Existe relacion * Retroalimentacion. Optimo
eficiencia laboral laboral entre la inteligencia (78—-105)
emocional y la 15, 16, 17,18, 19,20, | 1. Nunca. Deficiente
eficiencia laboral » 21. 2. CasiNunca. (21-49)
O Colat_Joramon. 3. Aveces.
) . e Confianza 4. Casisiempre. Regular
Trabajo en Equipo e Gestion de Conflictos. 5. Siempre. (50-77)
e Toma de decisiones
Coordinacion y Optimo
Sincronizacion (78— 105)
Variable 2: Productividad laboral
Dimensiones Indicadores ltems Escala de valores [ Niveles o
Rangos
Determinar de quéforma se | Existe relacion e Productividad. 1. Nunca. Deficiente
relacionala comunicacion entre la iane e Tiempo derespuesta. 2. CasiNunca. (21— 49)
De quéforma se relhaciona la efectiva con la efectividad comunicacioén Fficiencia e Uso Eficiente de Recursos. 1,2,3,456,7. 3. Aveces.
comunicacion efectivaconla | laboral efectivacon e Mejora continua 4. Casisiempre. Regular
efectividad laboral efectividad laboral o Flexibilidad. 5. Siempre. (50-77)
e Gestion del Tiempo ..
Optimo

(78 - 105)




e Logro de objetivos. 8,9,10, 11,12, 13, 1. Nunca. Deficiente
o e Cumplimiento del plazo. 14. 2. CasiNunca. (21-49)
Efectividad e Innovacion y creatividad. 3. Aveces.
Determinar de que forma se * Aprendizajey desarrollo. g ?S' Siempre. SR(’)egu?I?
De quéforma serelacionael | relacionase relacionael e Contribucion al equipo - Slempre. (50-77)
trabajo en equipo con la trabajo en equipo con la * Autonomia y toma de Optimo
calidad laboral calidad laboral Existe relacién decisiones (78— 105)
entre el trabajo en e Retroalimentacion positiva
equipo conla o Satisfaccion laboral 15, 16, 17,18, 19, 20, | 1. Nunca. Deficiente
calidad laboral o Bienestar emocional. ” 2. CasiNunca. (21— 49)
e Desarrollo y crecimiento ’ 3. Aveces.
Calidad profesional. 4. Casisiempre. Regular
e Equidad y justicia. 5. Siempre. (50-77)
e Ambiente de trabajo .
saludable. Optimo
o Relaciones laborales (78— 109)
positivas

Disefio de Investigacion

Poblaciény Muestra

Técnicas e Instrumentos

Método de anélisis de datos

Enfoque: cuantitativo Técnicas: La Encuesta. Descriptiva: para realizar la
Tipo: Basica. Instrumento: Bl cuestionario estadisticadescriptiva.
Poblacion: 45 Inferencial: para hallar la

Método: Hipotético deductivo.

Disefio: No experimental - correlacional

Muestra censal.

confiabilidad, prueba de normalidad
y contrastacion de hipétesis.




Anexo 07: Confiabilida

HABILIDADES BLANDAS

Min. 21
Max. 105

59
75

76
74
74
76
68
81

75

59
82

86

67
67

74
72

79
75

73

73

79
72
77
75

72
75

Trabajo en Equipo

17

Comunicacion Efectiva

21

20

19

18

16

15

14

13

12

11

10

Inteligencia Emocional

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26




70
74
71

74
74
71

70
73

77
72
75

76
75

71

75

74
77
72

78

27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

45




PRODUCTIVIDAD LABORAL

Efectividad

Min. 21
Max. 105

43

76
83

76
76
75

66
87

73

43

84
84
69
69
69
65

78
73

73

70
76

70
76

70
71

71

66
72

Calidad

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

11

10

Eficiencia

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26
27
28




72
70
74
70
66

70
73

71

68
71

74
69
75

69
71

66
75

29
30
31

32

33

35

36
37
38
39

41

42

43

45
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