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Resumen 

Como Objetivo de Desarrollo Sostenible se busca reducir las disparidades en las 

perspectivas educativas y profesionales, El objetivo general de la investigación fue 

determinar la relación entre las habilidades blandas y el desempeño laboral en los 

colaboradores de una empresa privada del distrito de San Isidro, Lima - Perú, 2024. 

El diseño fue no experimental, tipo básico, nivel descriptivo de enfoque cuantitativo y 

el método hipotético deductivo. La población y muestra fue formada por 108 

colaboradores. Los instrumentos empleados fueron evaluados mediante un juicio de 

expertos y por medio del Coeficiente Alfa, para ambas variables. Se utilizó la técnica 

de la encuesta e instrumento el cuestionario. Los resultados descriptivos evidencian 

que las habilidades blandas alcanzaron el nivel básico con 37,0%, mientras que el 

desempeño laboral logró alcanzar el nivel deficiente con el 38,0%. Por ende, se 

concluye que existe una relación estadísticamente significativa buena (Tau b de 

Kendall =749) entre las habilidades blandas y el desempeño laboral en los 

colaboradores de una empresa privada del distrito de San Isidro, Lima - Perú, el año 

2024. Esto es, a mejor manejo de las habilidades blandas mejor desempeño laboral 

de los colaboradores. Esto confirmó la hipótesis y el objetivo general del estudio. 

Palabras clave: Habilidades blandas, desempeño laboral, autoexpresión. 
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ABSTRACT 

The Sustainable Development Goal seeks to reduce disparities in educational and 

professional prospects. The general objective of the research was to determine the 

relationship between soft skills and job performance in employees of a private 

company in the district of San Isidro, Lima - Peru, 2024. The design was non-

experimental, basic type, descriptive level of quantitative approach and the 

hypothetical deductive method. The population and sample consisted of 108 

employees. The instruments used were evaluated by means of expert judgement and 

by means of the Alpha Coefficient for both variables. The survey technique and the 

questionnaire instrument were used. The descriptive results show that soft skills 

reached the basic level with 37.0%, while job performance reached the deficient level 

with 38.0%. Therefore, it is concluded that there is a statistically significant good 

relationship (Kendall's tau b =749) between soft skills and job performance in 

employees of a private company in the district of San Isidro, Lima - Peru, in the year 

2024. That is, the better the management of soft skills, the better the job performance 

of the employees. This confirmed the hypothesis and the general objective of the 

study. 

Keywords: Soft skills, job performance, self-expression. 
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I. INTRODUCCIÓN

En las últimas décadas, el avance del desarrollo global ha estado dirigido 

principalmente por la integración de tecnologías novedosas, lo que ha remodelado 

el terreno económico internacional. En este contexto dinámico, el mercado laboral 

encuentra obstáculos notables, dado que las habilidades interpersonales se han 

convertido en un factor fundamental en la evaluación de los profesionales. Según 

un estudio realizado por Adobe, LinkedIn y Civitas, las personas que poseen estas 

habilidades son recompensadas con salarios iniciales que oscilan entre un 3% y un 

16% más altos en comparación con sus homólogos que carecen de estas 

competencias (Hernández, 2021). 

Las habilidades interpersonales no solo facilitan una comunicación 

competente, sino que también cultivan una atmósfera enriquecedora en la que la 

estima y la capacidad de expresión desempeñan un papel crucial. Estas 

competencias, que abarcan la comunicación, la autoconciencia y las habilidades 

interpersonales, ejercen un rol esencial en el fomento de un desarrollo emocional y 

social integral, que es imprescindible en varios contextos profesionales. 

The World Economic Fórum precisó que algunas de las destrezas solicitadas 

para una línea profesional serán las sociales (Hábitat, 2019). Sobre lo expuesto son 

necesarias en nuestros tiempos, puesto que favorecen la conexión interpersonal en 

el área laboral y personal fomentando una comunicación fluida de forma clara y 

concisa. Según las encuestas realizadas por Manpower Group, más del 40% de las 

empresas de América Latina se enfrentan a desafíos para encontrar empleados con 

las habilidades adecuadas. El mayor impacto se observa en las organizaciones con 

sede en Argentina, donde el 59% tiene dificultades para contratar personal que 

posea las habilidades necesarias. Del mismo modo, en Colombia, este porcentaje 

se sitúa en el 50%, mientras que en Perú es del 49%. En un lapso de más de diez 

años, que abarca la cúspide financiera en los 2000’s, la disminución posterior a 

2012, la regresión económica de 2015-2016 y la fase de mejoría en curso, América 

Latina se ha posicionado con el déficit de habilidades más significativo a nivel 

mundial. 

A nivel nacional se tiene a Chaca et. al (2022), afirman en su estudio que las 

habilidades interpersonales cuentan un papel crucial en la mejoría de la 
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productividad laboral. Los resultados de la investigación indican que el 73% de 

estos colaboradores son mujeres, mientras que el 27% restante son hombres. La 

incapacidad para abordar los desafíos de manera efectiva, la renuencia a reconocer 

los errores, la falta de compromiso positivo y el dominio inadecuado del trabajo en 

equipo hacen que una persona sea inepta en el entorno profesional actual.  

En relación con lo mencionado, Niño y Correa (2019) mencionaron que, si 

bien las habilidades blandas se consideran factores importantes, aún no se han 

desarrollado patrones que establezcan pautas laborales acerca de ello, lo que 

significa que esto afectaría el desempeño laboral. Según la reciente encuesta sobre 

habilidades laborales - ENHAT, difundida por el Banco Interamericano de Desarrollo 

- BID, un factor importante que contribuye a las dificultades para cubrir las vacantes

laborales es la ausencia de competencias emocionales, que alcanza el 32,3% 

(Guzmán, 2019). 

Actualmente, la empresa seleccionada para el estudio reunió un 

funcionamiento en constante evolución, ya que su trabajo fue relacionado con 

diversas cuentas con las que ejecutó la labor en la Unidad San Isidro, toda vez que 

a las multi cuentas se les brinda soporte en reclutamiento, selección, capacitación 

y tercerización dependiendo del perfil solicitado por los clientes. Es por ello que es 

importante averiguar la conexión de las destrezas blandas con el ejercicio laboral, 

para que conforme a ello se pueda cumplir con parámetros que adhieran y 

consoliden un talento humano competente no sólo en el desarrollo de sus tareas, 

sino también para fomentar un ambiente empático en donde se coloquen en 

práctica el aprendizaje de dichas habilidades y se alcance el balance emocional. 

 Las habilidades blandas tienen relevancia social, ya que éstas son de suma 

importancia en las nuevas demandas organizacionales en donde colocaremos en 

práctica los valores frente a la sociedad. Asimismo, tienen relevancia profesional 

puesto que, aumenta el ejercicio laboral de forma independiente y como equipo de 

trabajo, adoptando nuevos estilos que mejoren los resultados en su línea 

profesional. El problema actual dentro de la organización es la falta de tolerancia 

entre los empleados al momento de transmitir una información de forma asertiva 

buscando soluciones efectivas como equipo de trabajo.  
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En la actualidad, el procedimiento de contratación ha sufrido una 

transformación, por la que, aparte de las credenciales académicas, se valoran 

mucho las competencias adicionales que confieren un beneficio rivalizante en el 

entorno laboral. De acuerdo con estos ajustes, el Objetivo de Desarrollo Sostenible 

4 presenta como fin reducir las disparidades en las perspectivas educativas y 

profesionales, fomentar el acceso equitativo a una educación de alta calidad y un 

progreso económico integral. Esto no solo defiende los derechos humanos, sino 

que también defiende la justicia en un mundo plagado de desigualdad. Las 

habilidades interpersonales son fundamentales en este contexto, ya que fomentan 

la paridad en los entornos laborales al erradicar las barreras entre los grupos 

mayoritarios y minoritarios. 

Ante el presente escenario se estableció la siguiente pregunta: ¿Cuál es la relación 

entre las habilidades blandas y el desempeño laboral en los colaboradores de una 

empresa privada del distrito de San Isidro, Lima - Perú, el año 2024? Por 

consiguiente, se suscitan como problemas específicos los próximos: (i) ¿Cuál es la 

relación entre la autoexpresión de situaciones sociales, la defensa de los propios 

derechos como consumidor, la expresión de enfado o disconformidad, decir no y 

cortar interacciones, hacer peticiones e iniciar interacciones positivas con el sexo 

opuesto y el desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada?  

Esta investigación se argumenta teóricamente puesto que se efectuó en 

torno a ideas, conjeturas y patrones en donde el fin es originar un intercambio de 

información profesional y aportes en los próximos estudios que se ejecuten acerca 

de las variables delimitadas y proporcionar amplio interés acerca del mismo. Por 

otro lado, como justificación práctica se ejecutaron nuevas herramientas de solución 

mitigando así, errores en los procesos y optimizando tiempos laborales. Con 

relación al entorno social, se desempeñó en el discernimiento que se empleó como 

estándar en las empresas del rubro, buscando preservar el patrón acerca de qué 

habilidades blandas mejoran el rendimiento y la productividad y aportan a la so-

ciedad como fin común. Con respecto a la justificación metodológica, se planificó 

coadyuvar y establecer nuevo aprendizaje acerca de los ítems con la intención de 

presentar excelencia en la prestación del servicio.  
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Este estudio se esforzó, como norte, por: Determinar la relación entre habilidades 

blandas y desempeño laboral en colaboradores de una empresa privada del distrito 

de San Isidro, Lima – Perú, el año 2024. Además, se planteó como objetivos 

específicos: (i) Determinar la relación entre la autoexpresión de situaciones sociales 

y el desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada. (ii) 

Determinar la relación entre la defensa de los propios derechos como consumidor 

y el desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada. (iii) 

Determinar la relación entre la expresión de enfado o disconformidad y el 

desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada. (iv) Determinar 

la relación entre el decir no y cortar interacciones y el desempeño laboral en los 

colaboradores de una empresa privada. (v) Determinar la relación entre el hacer 

peticiones y el desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada. 

(vi) Determinar la relación entre iniciar interacciones positivas con el sexo opuesto

y el desempeño laboral en los colaboradores de una empresa privada. 

En lo alusivo a antecedentes internacionales se tiene a Gelmanova et al. (2023) 

cuya investigación realizada en República de Kazajstán, tuvo como objetivo 

examinar las habilidades transversales de los graduados universitarios que son muy 

apreciadas por los empleadores mundiales, en donde la metodología empleada fue 

investigación documental, métodos científicos generales y un método cuantitativo 

mediante un cuestionario. El estudio concluye que los empleadores dan prioridad a 

las competencias relacionadas con las habilidades básicas relacionadas con el 

trabajo, las habilidades de relación social y las habilidades de autogestión.  

Asimismo, Ngek (2023) cuya investigación realizada en Camerún, tuvo como 

objetivo examinar las relaciones entre competencias sociales de empleados y 

ejercicio laboral en micro y medianas organizaciones de Camerún, en el cual se 

empleó diseño mixto que incluyó la compilación de información numérica de 241 

pymes de metrópoli de Bamenda. El estudio concluye que las pymes deben 

desarrollar la inteligencia emocional de los empleados, implementando un trabajo 

en equipo efectivo y cultivar una cultura de ética laboral para mejorar el desempeño 

laboral.  

Por su parte, Sabir et al. (2023), cuya investigación realizada en la ciudad de 

Palopo, estimo como fin analizar la incidencia de las habilidades sociales, 
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administración del cliente interno y liderazgo transformacional en el ejercicio laboral 

de los empleados en contexto específico. Como metodología se empleó datos 

cuantitativos con análisis de regresión múltiple utilizando el software SPSS y un 

muestreo accidental con 121 encuestados. Se concluye acerca de las habilidades 

sociales, administración del talento y el liderazgo que afectan positivamente en la 

labor de los empleados, ya sea de forma simultánea o parcial.  

Por otro lado, Rovenska et al. (2022), cuya investigación realizada en 

Ucrania, con el objeto de aclarar la esencia de las competencias a nivel social y las 

habilidades de gestión del desempeño para desarrollar habilidades de orden 

superior, cultivando las meta-habilidades para el autodesarrollo en un entorno 

laboral en evolución. Como metodología se busca calcular el grado de evolución de 

las competencias sociales entre estudiantes educación superior para asociar 

grupos de mejoramiento, como la comunicación y negociación efectiva donde se 

incluya herramientas como encuestas, evaluaciones y técnicas de observación para 

medir el grado de competencia de los aprendices en los diversos ámbitos. Se 

concluye que la evolución de competencias interpersonales en contexto de las de 

gestión del rendimiento puede conducir a la mejora de habilidades clave como la 

tolerancia al estrés y la adaptabilidad.  

Anthonius (2021), en Indonesia realizó un estudio cuyo objetivo fue 

establecer si el empowerment en los colaboradores y las competencias sociales 

perjudican su desempeño en las organizaciones del sector hotelero. Como 

metodología se utilizó la investigación aplicada y cuantitativa mediante análisis de 

pruebas, en donde se recabó datos por medio de un instrumento digital a 100 

usuarios. Se concluye que el empoderamiento no predomina en el ejercicio de la 

labor, sin embargo, las habilidades duras y blandas poseen un impacto. 

Fernández (2021), efectuó una investigación con el fin de vincular 

competencias en el entorno social con el ejercicio en la labor en unidad educativa. 

En este estudio como metodología se utilizó el método cuantitativo, descriptivo, no 

experimental. El estudio concluye que las competencias del colaborador se 

encuentran en gran proporción en un rango central (47%) y el ejercicio en el centro 

de labores es comparable con debilidades, especialmente en las áreas de labores 

en conjunto y en el modo en que se comunica. 
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Suleman et al. (2021), Pakistán, efectuaron una investigación cuyo fin se 

estableció para investigar la conexión entre las competencias esenciales y el 

ejercicio laboral de directores de escuelas secundarios. Como metodología se 

utilizó un enfoque cuantitativo, estudio transversal en donde se efectuó una muestra 

de 117 de un total de 197 directores, dentro de ellos 78 eran hombres y 39 mujeres, 

para cuantificar las habilidades blandas se utilizó un cuestionario. El estudio 

concluye que se encontraron 5 subdimensiones predictivas, gestión de relaciones, 

actitudes asertivas, toma de decisiones, competencias comunicativas y 

responsabilidad. 

Espinoza et al. (2020), Ecuador, elaboró un análisis con la finalidad de medir 

efectividad en las competencias blandas adaptadas al medio desde la perspectiva 

los mismos. Como metodología fue descriptivo, transversal con métodos de 

recolección de datos de forma cuantitativa, en los que participaron 217 estudiantes 

universitarios voluntarios de universidades privadas. Luego de ingresar los datos 

en la herramienta estadística, las respuestas fueron evaluadas mediante el estudio 

de confiabilidad, que resultó un valor alfa de 0,914, lo que denota la credibilidad 

informativa.  

De la Riva (2019), en España, cuya investigación tuvo como objetivo 

establecer las complicaciones que obstaculizan el logro en las funciones de los 

colaboradores son relacionadas con la ausencia de competencias blandas como la 

poca adaptación al entorno, poca iniciativa y escasas habilidades comunicativas. 

Como metodología, se emplearán procedimientos cualitativos como cuantitativos. 

El estudio concluye que promovería la mejora en las relaciones y la comunicación 

entre los empleados creando un ambiente de trabajo tranquilo y saludable. 

Mukhtarova (2019), cuyo estudio fue estudiar grado de conocimiento de las 

competencias a nivel social entre los empleados kazajos. Como metodología, se 

realizó un sondeo en línea con personas empleadas en empresas comerciales, 

como primera etapa consistió en una investigación secundaria exploratoria para 

proponer hipótesis, seguida de una encuesta en línea para recopilar datos. Como 

resultado se obtuvo 54.8% del total consideran a las competencias sociales 

importantes y 64.5% afirma que un bajo nivel de conciencia conduce a un bajo 

rendimiento. En base a ello, se concluye que aumentar la conciencia de los 
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empleados acerca de las competencias sociales pueden favorecer el ejercicio 

laboral y se tomó en consideración que los empresarios y empleados kazajos 

desarrollen habilidades interpersonales para avanzar en su carrera profesional. 

Guerrero (2022), en Quito, cuyo estudio estableció asociación de 

competencias esenciales y efecto profesional. Investigación tipo aplicado con 

niveles descriptivos relevantes y transversal, en donde se ejecutó en 67 

trabajadores de diversos rangos. Como metodología, se utilizó muestreo 

probabilístico, cuestionarios de habilidades interpersonales y ejercicio laboral como 

herramientas y encuestas como técnicas. El estudio concluye que los resultados 

encontraron que existe relación relevante y clara por medio de las competencias y 

ejercicio gremial de gerentes administrativos y financieros, en consecuencia, a 

considerable elevación de competencias blandas, altos rangos en el ejercicio de la 

función de las labores. 

En lo alusivo a antecedentes nacionales se tiene el estudio de Chaca et al. (2022), 

en Huancayo, cuyo estudio efectuó como fin delimitar la conexión de las 

competencias y ejercicio en la labor. Se efectuó un estudio descriptivo, la población 

equivalente a 45 empleados, los cuales resolvieron un cuestionario utilizando una 

escala Likert. El estudio concluye que las competencias tienen efecto en personal 

administrativo que realiza trabajo remoto. Esto se evidencia en Pearson (r= 0.766) 

con p estadísticamente significativo de 0.000, indicando una fuerte conexión 

positiva. En esencia, aumento de competencias en colaboradores administrativos 

de la Escuela conduce a una mejora en su desempeño en el trabajo remoto. 

León (2021), en Lima, cuyo estudio fue determinar la conexión de 

competencias blandas y ejercicio profesional. Esta investigación utilizó un método 

cuantitativo-descriptivo, con alcance correlacional, en donde mediante la aplicación 

de la muestra a 86 colaboradores se recabó información del rubro de minería. Se 

concluye que la significación estadística en correlación se estableció dado que el 

valor p de .000 cayó por debajo del nivel de significación predeterminado de 0.05. 

La correlación fue .576 (rho= .576; p< .05). En consecuencia, se infiere que existe 

asociación positiva entre competencias a nivel social y ejercicio profesional de los 

empleados que trabajan en la división administrativa. 
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Cabanillas (2021), en Lima, cuyo estudio estableció el nexo de las 

competencias y ejercicio laboral. Esta investigación fue cuantitativa, en donde a 

través de 73 servidores, se menciona que se halla una conexión notable y afirmativa 

en los que laboran en el sector público con una correlación Spearman de 0.602*, p 

< 0.001). Con los datos obtenidos se respalda la hipótesis alternativa y se indica 

mejorar las habilidades sociales es esencial para favorecer la productividad en la 

organización. 

Córdoba et al. (2021), Trujillo, cuyo estudio fue definir la conexión entre las 

competencias y el ejercicio en la labor. Este artículo utilizó método cuantitativo-

descriptivo, no experimental, en donde mediante la aplicación de la encuesta a 162 

empleados se recabo información. El estudio concluye que se empleó el alfa para 

analizar los dos instrumentos, lo que arrojó coeficientes de 0,881 y 0,803. Se halló 

coeficientes de 0,743 y 0,703 junto con Bartlett, lo que reveló un nivel de validez 

satisfactorio en los instrumentos. Se concluye que se presencia nexo con un p < 

0,05; además, se aplicó la correlación de Spearman, que reveló una conexión sólida 

y positiva en la investigación. 

Morales (2020), cuya investigación tuvo como objetivo establecer relaciones 

en competencias a través de un Software basado en los resultados del trabajo. 

Como metodología la hipótesis deductiva, tipos de correlación básicos, descriptivo 

no experimental transversal. Se efectuó en 101 Empleados, se utilizó un 

cuestionario con interrogantes. El estudio concluye que se halla conexión directa y 

significativa entre ellos, en consecuencia, el ente señala: mejorar las habilidades 

blandas y mejorar el ejercicio de labores. Asimismo, las restricciones a los 

solicitantes de empleo ya que no cumplen con las expectativas: 38,4% trabajo en 

conjunto, 31,9% buena transmisión de información, 31,2% sentido de 

responsabilidad, 23,7% gestión de emociones y vías de solución a los problemas, 

23,5% gestión, buen uso del tiempo 20% u otros.  

Carranza et al. (2022), en Amazonas, tuvo como fin definir el nexo entre 

competencias esenciales y ejercicio de los clientes internos. Como metodología 

utilizada fue básica no experimental, descriptivo correlacional, su muestra fue 10 

trabajadores nivel operativo de la empresa. El estudio concluye que una 

demostración ilustró correlación de 0,917 en ambas variables, junto con una 
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significancia de 0,00. Esto llevó a concluir que existe fuerte asociación positiva entre 

competencias sociales y ejercicio en la labor entre empleados Jheyson SAC. 

Guerrero (2022), en Piura, cuya investigación denota como fin establecer la 

conexión competencias esenciales y el ejercicio profesional, el estudio fue 

descriptivo, el ejemplar fue 67 colaboradores, aplicando el cuestionario. El estudio 

empleó correlación Spearman, lo cual indicó una significación estadística, puesto 

que el valor p de 0,003 cayó por debajo del umbral de significancia establecido 0,05; 

el propio coeficiente de correlación se calculó en 0,354. Del mismo modo, se 

observó una significación estadística en los niveles de 0,01 y 0,05 al examinar la 

conexión entre competencias a nivel social y conceptos conocimientos y 

habilidades específicos, compromiso, actitud y motivación. 

Por otro lado, las bases teóricas que posibilitaron el análisis en las variables con 

respecto a las habilidades blandas, se consideran a Gismero (1996), quien 

menciona que éstas pueden describirse como la variedad de respuestas, que 

abarcan formas verbales y no verbales, empleadas por los individuos para articular 

sus necesidades, derechos, puntos de vista, emociones u elecciones de manera no 

coercitiva dentro de las interacciones sociales. Además, estas habilidades 

requieren el reconocimiento de las expresiones de los demás y el cultivo del auto 

estímulo, lo que aumenta la posibilidad de recibir una afirmación externa. 

El Modelo de Habilidades Sociales, aclara que los procesos cognitivos, 

aunque imperceptibles, ejercen un impacto directo en las competencias sociales, 

dado que consisten en concepciones, cogniciones, percepciones e interpretaciones 

de escenarios, modulando así los patrones de comportamiento. Además, el 

académico subraya la importancia de los elementos no verbales y paralingüísticos 

para calificar las respuestas verbales, ya que pueden alterar el contenido del 

mensaje. Un ejemplo de esto es un tono vocal elevado junto con expresiones 

faciales intensas, lo que indica una posible ira (Gismero, 2002). 

La narración describe las dimensiones integrales de varios desarrollos que 

eventualmente se unen en el modelo: hacer valer los derechos, pedir disculpas o 

reconocer la ignorancia, articular puntos de vista personales, abrazar la disidencia, 

recibir y dar cumplidos, expresar emociones positivas (afecto, alegría, amor), 
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desahogar justificadamente las emociones negativas (disgusto, enfado, irritación), 

manejar las críticas, iniciar, mantener y concluir conversaciones/relaciones, solicitar 

modificaciones de comportamiento, hacer y la disminución de las solicitudes 

(Caballo, 1989). 

Gismero (2010) detalló las dimensiones relacionadas con las habilidades: (i) 

se denota como capacidad de mostrarse espontáneamente y sin esfuerzo en 

diversos entornos sociales, como reuniones sociales, entrevistas profesionales, 

entre otros; (ii) Implica demostrar una conducta asertiva ante personas 

desconocidas en situaciones relacionadas con el consumidor, como solicitar 

descuentos, defender una plaza en la fila, devolver artículos defectuosos, etc.; (iii) 

La capacidad de expresar nuestras emociones negativas o desacuerdos 

justificados con los demás, en lugar de rehuir los conflictos o situaciones 

problemáticas; (iv) Demuestra la habilidad de poner fin a diálogos o compromisos 

no deseados, ya sea con conocidos, vendedores o personas con las que se prefiere 

no seguir interactuando. Es crucial ser capaz de rechazar a los demás y detener las 

interacciones que se consideran indeseables; (v) Habilidad de expresar los deseos 

a los demás, ya sea con un amigo o en las transacciones con los consumidores; e, 

(vi) Implica la habilidad de iniciar conversaciones, plantear preguntas, solicitar

reuniones, etc., de una manera natural, que puede incluir elogios o entablar un 

diálogo con alguien que consideres atractivo. 

Diversas investigaciones académicas han profundizado en el análisis de 

varios modelos teóricos para exponer la dinámica de las competencias sociales. En 

consecuencia, múltiples investigaciones delinean las diversas operacionalizaciones 

de este constructo, incorporando con frecuencia dimensiones como: rechazar 

solicitudes; reconocer las restricciones en lo personal; comenzar encuentros a nivel 

social; manifestar sensaciones auténticas; demostrar asertividad en entornos a 

nivel estatal; ignorar los juicios externos; confrontar la crítica, expresar emociones 

negativas, entre otras (Caballo, 1993). 

En ese sentido se expresa el análisis de las cuatro etapas del aprendizaje 

para evolucionar competencias esenciales, un concepto Maslow (1990), destacó 

esos tiempos. La fase inicial, la incompetencia inconsciente, se refiere a la falta de 

conciencia o conocimiento sobre una habilidad en particular, por lo que no requiere 
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instrucción ni cambio. Pasando a la segunda fase, la incompetencia consciente 

implica reconocer un problema sin poseer los instrumentos básicos para abordarlo. 

En fase posterior competencia consciente, personas participan en un proceso de 

aprendizaje y poseen las habilidades requeridas, pero aún necesitan orientación y 

dedicación. Por último, la competencia inconsciente se logra cuando una habilidad 

se domina sin esfuerzo, convirtiéndose en una práctica habitual (Churba, 2017).  

Alles (2009) introdujo un modelo de gestión basada en competencias, 

compuesto por procedimientos asociados a las personas dentro de una 

organización con el objetivo de alinearlas con los objetivos, las competencias o las 

habilidades sociales de la organización, según las estrategias específicas de cada 

empresa. En otras palabras, se trató de un marco de gestión que posibilita alcanzar 

su misión, visión y estrategia.  

Además, los datos de Encuesta habilidades laborales (ENHAT) de 2019 

revelaron que las competencias más difíciles de hallar en profesionales eran: 

trabajo en conjunto (38,4%), la transmisión efectiva (31,9%), capacidad de resolver 

problemas (23,7%) y liderazgo (23,5%). Acerca de ética, Arévalo (2019) afirma que 

dicha capacidad mejora el rendimiento y conduce a mejores relaciones 

interpersonales. Por lo tanto, es imperativo evaluar las 5 dimensiones descritas en 

el Diccionario de competencias Alles (2009) dentro de la herramienta, que se 

consideran las más importantes según ENHAT (2019), ya que permiten una 

comprensión integral de las habilidades sociales.  

En términos de investigación, se proporcionaron varias explicaciones 

relacionadas con el tema; el concepto de habilidades blandas abarca las 

habilidades, capacidades y/o competencias personales; varios académicos 

profundizan en la noción de habilidades blandas. Según Hiriyappa (2018), se 

caracteriza por la destreza para realizar una tarea o la pericia para ejecutar una 

actividad específica. Del mismo modo, según lo define Real Academia Española 

(2010), denota la competencia y la preparación al realizar una tarea con pericia. 

Por otra parte, se detallan las bases teóricas utilizadas en relación a la 

variable desempeño laboral, Bohórquez (2007), quien precisó que el desempeño 

laboral se puede definir como los efectos captados por un trabajador en un ciclo de 
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tiempo establecido en contraste con las metas y objetivos organizacionales. 

Asimismo, refiere que las empresas que ofrecen servicios, deben centrarse en 

algunos factores que tienen como fin otorgar el éxito en el ejercicio de sus 

responsabilidades y como consecuencia proporcionar un servicio excelente a los 

clientes mediante los siguientes aspectos: disposición de resultados, conexiones 

interpersonales, iniciación y trabajo en equipo. Chiavenato (2007) menciona que el 

ejercicio en la labor guarda relación con la evolución de los trabajadores, en donde 

enfatiza que el rendimiento se establece cuando las conductas laborales son de 

forma positiva, puesto que los trabajadores se sienten identificados y tienen 

compromiso con la organización.  

En ese entendido, el origen del problema radicó en que, en la era contemporánea 

la competencia para atraer a personas capacitadas es intensa. Las organizaciones 

prominentes prosperan gracias a la experiencia de profesionales de primer nivel; 

de lo contrario, su posición en el mercado disminuye. El momento actual enfatiza la 

notabilidad de las competencias esenciales, puesto que no son simplemente una 

opción, sino que son esenciales para el sustento de la organización.  

La teoría de motivación humana de McClelland (1969), sirve de base para el 

modelo gestión por competencias, al interpretar la motivación como el impulso 

persistente hacia el logro de un meta provocado por un estímulo que influye en el 

comportamiento. Según esta teoría, el comportamiento humano se rige por tres 

factores: el logro como motivador, que representa la inclinación a desempeñarse 

de manera óptima; el poder, que refleja la inclinación a participar en actividades 

competitivas para obtener reconocimiento y estatus; y la membresía, que significa 

el deseo de interacción social. 

Por lo tanto, la hipótesis puede formularse de la siguiente manera: Existe relación 

entre las habilidades blandas y el desempeño laboral en los colaboradores de una 

empresa privada. Además, las hipótesis específicas se presentan a continuación: 

(i) Existe relación significativa entre la autoexpresión de situaciones sociales y el

desempeño laboral; (ii) Existe relación significativa entre la defensa de los propios 

derechos como consumidor y el desempeño laboral; (iii) Existe relación significativa 

entre expresión de enfado o disconformidad y el desempeño laboral; (iv) Existe 
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relación significativa entre decir no y cortar interacciones y el desempeño laboral; 

(v) Existe relación significativa entre hacer peticiones y el desempeño laboral; y, (vi) 

Existe relación significativa entre iniciar interacciones positivas con el sexo opuesto 

y el desempeño laboral. 
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II. METODOLOGÍA

En el presente estudio en torno a la tipología se seleccionó la investigación básica 

citada por Muntané (2010) quien expresa que es pura, teórica o concluyente. Éste 

se distingue puesto que inicia con un marco referencial y es permanente en ello. Su 

fin es ampliar el discernimiento científico sin contraponerlos con algún factor de 

forma práctica. De acuerdo OECD (2007) se afirma que la investigación básica, por 

su propia naturaleza, no está asociada específicamente a ninguna innovación en 

particular.  

Con respecto a la investigación tiene un enfoque cuantitativo en donde 

se implicó el uso de fórmulas matemáticas y modelos estadísticos para analizar los 

datos, en donde su objetivo es cuantificar las relaciones, los patrones y las 

tendencias de los datos mediante mediciones numéricas (Andrew, 2020). 

De acuerdo con Ato et al. (2013), el diseño no experimental refiere la 

ausencia de manipulación variables independientes por parte del investigador. En 

estos estudios, el individuo no posee manejo directo sobre las variables autónomas 

puesto que los hechos ya se presentaron o son no manipulables. 

Conforme a Aceituno et al. (2020), el diseño transversal, es la 

recopilación de datos que se produce en un punto singular en el tiempo. 

Sabino (1992), menciona que una variable es alguna propiedad o 

atributo de la existencia que puede tomar diversas convicciones. En el presente se 

estableció la descripción de las variables de estudio (Variable 1: Habilidades 

Blandas y Variable 2: Desempeño Laboral), en base a ello se determina la 

operacionalización detallada en el anexo 01. 

En torno a la población, Tamayo (2012), menciona que es el conjunto 

de un estudio, en donde involucra la universalidad del punto de investigación que 

constituyen dicho suceso y que se cuantifica para un análisis en específico en los 

que cooperan los participantes de una definida característica. En la presente la 

colectividad es finita y estuvo integrada por 120 trabajadores de la entidad 

seleccionada, en base a ello se estableció una porción mínima para que los datos 

recolectados sean válidos. 

Una muestra se caracteriza como una porción de la población que se 
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pretende representar en un área geográfica determinada. (Kumar et al, 2022). La 

muestra es una serie de esfuerzos realizados para examinar la disgregación de un 

rasgo específico en la totalidad del universo (Tamayo y Tamayo, 2006). Así, se 

determinó emplear la siguiente fórmula para poblaciones finitas: 

Figura 1 
Fórmula de cálculo de muestra para poblaciones finitas 

 

n =
N ∗ Z∝

2 ∗ p ∗ q

e2 ∗ (N − 1) + Z∝
2 ∗ p ∗ q

 

Nota. En el cual “Z” es el coeficiente acorde al nivel de confianza, asimismo si contamos con 

un grado de confianza del 95% el valor de Z es 1,96; con un 90% su valor es de 1,65 y con 

un 99% es equivalente a 2,58. Además, refiere que “P” es el porcentaje que agrupa la 

población con características de utilidad, “q” refiere que engloba a los individuos que no 

tienen las características de utilidad y por último “e”, el cual significa el error muestral, en  

donde a criterio del tesista puede elegir el que se acople a su metodología. 

  

 Por lo tanto, se estableció el nivel de confianza 95%, error de estimación 

3%, obteniendo como resultado n=108 individuos. 

 Conforme a John et al. (2014) el muestreo probabilístico es el que 

garantiza que cada segmento de una población conocida esté representado en la 

muestra. La selección aleatoria es un aspecto clave del muestreo probabilístico, 

en donde cada individuo de la población cuenta con similares posibilidades de ser 

seleccionado. 

 La técnica que se empleó es la encuesta aludiendo que emplea 

herramientas de recopilación de información mediante acciones diseñadas para 

recolectar fundamentos en específico de la muestra, requiere de ésta. (Sánchez et 

al, 2018). 

 El instrumento seleccionado fue el cuestionario se define como 

composiciones de interrogantes, en donde refiere a la variable medible (Bourke et 

al, 2016). El cuestionario debe ser consistente con las preguntas e hipótesis de 

forma congruente en la investigación. (Brace, 2013). El instrumento seleccionado 

es estandarizado por el autor Gismero (2010) y cuenta con una adaptación por la 

autora Harumi Palacios (2017). 
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Mendoza (2018), señala que el cuestionario tiene un grupo de 

interrogantes sobre una o más variables sustentadas en Metodología de la 

Investigación. Del mismo modo, Hamed (2022), menciona que un cuestionario es 

una herramienta de investigación crucial que se utiliza para recopilar datos de los 

encuestados a través del planteamiento de diversas interrogantes. Se utilizó un 

cuestionario de autoevaluación para medir las variables de habilidades sociales, 

dicho cuestionario de habilidades blandas se efectuó a los colaboradores de una 

empresa de recursos humanos. 

El juicio de expertos, comúnmente denominada validez de contenido 

sirve como una técnica empleada en la evaluación y autenticación de 

evaluaciones, encuestas, escalas u otras herramientas de medición (Brito y 

Dawson, 2020).  

En primera instancia se efectuó un pilotaje para detallar posibles 

problemas, realizar los ajustes necesarios y garantizar la funcionalidad adecuada 

de todos los aspectos antes de continuar con la ejecución completa. Los datos 

recopilados se evaluaron utilizando el Coeficiente Alfa, el cual tiene el objetivo de 

alcanzar la confiabilidad en el procedimiento (Bonett y Wright, 2014). Asimismo, 

los resultados obtenidos de la consistencia interna para la variable competencias 

esenciales cuenta con alfa de 0.956 correspondiente a una fiabilidad EXCELENTE 

y para variable ejercicio laboral alfa de 0.956 que corresponde a una fiabilidad 

EXCELENTE. 

En base a Estándares APA (2014), el argumento de la validación podría 

indicar un requisito para mejorar la conceptualización del constructo, podría 

proponer modificaciones a la evaluación u otros componentes del procedimiento 

de creación de la evaluación y podría resaltar las áreas que requieren una 

investigación adicional. 

De acuerdo a Himani et al. (2022) se articula el concepto de que el 

coeficiente Alfa sirve como una métrica utilizada para la evaluación de la 

confiabilidad o la coherencia interna de una colección de escalas o elementos de 

examen. Al analizar la herramienta, se empleará la fórmula para calcular el 

coeficiente mencionado. 
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Cómo método de análisis se estableció una estadística descriptiva, con el objetivo 

de tabular la información recopilada mediante datos empleando Microsoft Excel, 

obteniendo así resultados y porcentajes de cada variable de estudio. Asimismo, se 

efectuó una estadística inferencial, puesto que el estudio estadístico se empleó con 

software SPSS 26, teniendo el fin examinar distribución de los datos a través de 

una prueba de normalidad validando la aplicación de las pruebas estadísticas y 

demostrando nuestros objetivos. 

A lo largo del estudio se consideraron las convicciones éticas de 

autonomía, no maleficencia, beneficencia e integridad y se empleó un formulario de 

conformidad anunciado. Además, Guía desarrollo de productos específica menciona que 

la participación voluntaria, conocida como el principio de autonomía, permite a las personas 

solicitar aclaraciones sobre cualquier incertidumbre antes de decidir si desean participar, 

cabe señalar que esta decisión se respetará debidamente. 

Asimismo, el principio de no maleficencia exige informar al usuario de 

que la colaboración no implica riesgos ni daños. Los participantes son libres de 

elegir si desean o no responder a cualquier pregunta incómoda. Según el de 

beneficencia, comunicará que el producto de la investigación se compartirá con la 

institución una vez finalizada, sin ningún tipo de incentivo financiero. Por otro lado, 

el principio de justicia exige que toda la información recopilada permanezca 

anónima, 

 garantizando la confidencialidad de la investigación realizada. Antes de utilizar 

estas herramientas, se respetaron de forma formal las reglas de la séptima edición 

de APA en la presente investigación. Asimismo, es importante destacar que Evers 

(2000), reafirma que en la ética en la investigación científica se analizan varios 

principios éticos fundamentales que los investigadores deben priorizar a la hora de 

realizar un estudio científico. 

Estos principios reflejan la importancia de desarrollar la investigación de 

forma ética, responsable y en el mejor interés de la sociedad y de los participantes 

en la investigación. Se anima a los investigadores a adherirse a estos principios 

para mantener la integridad y credibilidad de su trabajo. 
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III. RESULTADOS

La presente investigación presenta los productos de las variables examinadas y sus 

pertinentes dimensiones con un análisis descriptivo. La información recopilada a 

través de las encuestas se procesó tanto Excel como en SPSS 26. Los productos 

estadísticos en las tablas que se manifiestan a continuación: 

Tabla 1 
Distribución de frecuencias de habilidades blandas y sus dimensiones 

Básico Intermedio Avanzado  Total 

Nivel  %  %  %  % 

Habilidades blandas 40 37,0 33 30,6 35 32,4 108 100 

Autoexpresión de 
situaciones sociales  

34 31,5 37 34,3 37 34,3 108 100 

Defensa de los propios 
derechos como 
consumidor 

34 31,5 35 32,4 39 36,1 
108 100 

Expresión de enfado o 
disconformidad 40 37,0 47 43,5 21 19,4 108 100 

Decir no y contar 
interacciones 

35 32,4 34 31,5 39 36,1 108 100 

Hacer peticiones 33 30,6 43 39,8 32 29,6 108 100 

Iniciar interacciones 
positivas con el sexo 
opuesto 

30 27,8 45 41,7 33 30,6 108 100 

Nota. Resultados según los datos de la encuesta 

Se precisó en las habilidades blandas, se aprecia la opinión de 40 

trabajadores en nivel básico, de 33 para intermedio y 35 para avanzado. Asimismo, 

la autoexpresión de situaciones sociales, manifestaron 34 básico, 37 intermedio y 

37 en avanzado. De la misma manera, en defensa de los propios derechos como 

consumidor, 34 mencionaron básico, 35 intermedio y 39 avanzado. En expresión 

de enfado o disconformidad, opinaron 40 básico, 47 intermedio y 21 en avanzado.  

En lo referente a decir no y contar interacciones 35 en básico, 34 intermedio y 39 

en avanzado. Asimismo, hacer peticiones manifestaron 33 en básico, 43 en 

intermedio y 32 en avanzada; y última instancia iniciar interacciones positivas con 

el sexo opuesto, indicaron 30 en básico, 45 en intermedio y 33 en avanzada. 
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Figura 2 
Distribución de frecuencias de habilidades blandas y sus dimensiones 

Los resultados de puntos de vista de 108 colaboradores de una organización 

del sector privado revelaron que la variable de habilidades blandas se percibe en 

una etapa fundamental en 37.0%, etapa intermedia en 30.6% y en avanzado un 

32.4%. Además, los resultados de la autoexpresión a nivel social muestran un 

31,5% perciben que están en grado básico, el 34,3% en nivel intermedio y el 34,3% 

en nivel avanzado. En la misma secuencia, en términos de protección de sus 

derechos como consumidores, el 31,5% a un nivel fundamental, mientras que el 

32,4% en fase intermedia y solo el 36,1% afirma estar en fase avanzada. Del mismo 

modo, en el contexto de expresar descontento o frustración, los empleados 

revelaron que tienen nivel básico en 37,0%, un 43,5% en una etapa intermedia y 

solo 19,4% en nivel avanzado. Del mismo modo, en el rechazo y el recuento de los 

intercambios sociales, el 32,4% se sitúa en nivel básico, mientras que 31,5% en 

una fase intermedia y 36,1% en una fase avanzada. Del mismo modo, en el ámbito 

de la presentación de solicitudes, se destacó que el 30,6% operaba a un nivel 

fundamental, mientras que el 39,8% informó que funcionaba a un nivel intermedio, 

y solo 29,6% afirmaba estar en un nivel avanzado. Además, con respecto a iniciar 

interacciones positivas con personas del sexo opuesto, el 27,8% declaró que 

operaba a un nivel básico, mientras que el 41,7% informó que trabajaba a un nivel 

intermedio y solo el 30,6% indicó que operaba a un nivel avanzado. 



20 

Tabla 2 
Distribución de frecuencias de desempeño laboral y sus dimensiones 

Deficiente Regular Eficiente Total 

Nivel  %  %  %  % 

Desempeño laboral 41 38,0 32 29,6 35 32,4 108 100 

Orientación de 

resultados   
33 30,6 44 40,7 31 28,7 108 100 

Calidad 
34 31,5 42 38,9 32 29,6 

108 100 

Relaciones 

interpersonales 48 44,4 38 35,2 22 20,4 108 100 

Iniciativa 11 10,2 70 64,8 27 25,0 108 100 

Trabajo en equipo 44 40,7 34 31,5 30 27,8 108 100 

Nota. Resultados según los datos de la encuesta 

Se precisó en cuanto al desempeño laboral mencionaron 41 en deficiente, 32 en 

regular y 35 en eficiente. En cuanto a la orientación de resultados, señalaron el 33 

en deficiente, 44 en regular y 31 en eficiente. Asimismo, en la calidad opinaron 34 

en deficiente, 42 en regular y 32 en eficiente. En las relaciones interpersonales, 

indicaron 48 en deficiente, 38 en regular y 22 en eficiente. Asimismo, en iniciativa 

mencionaron 11 en deficiente, 70 regular y 27 eficiente. En el trabajo en equipo 

indicaron 44 en deficiente, 34 en regular y 30 en eficiente. 
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Figura 3 
Distribución de frecuencias de desempeño laboral y sus dimensiones 

Los resultados de opinión 108 empleados de una empresa privada en San 

Isidro, Lima en el año 2024 muestran que la variable desempeño laboral se 

encuentra en nivel deficiente con 38.0% y un 29.0% se encuentran en nivel regular 

y sólo 32,4% dijo estar en nivel eficiente. De manera similar, en la dimensión 

orientada a resultados encontramos que el 30,6% reporta estar en un nivel 

deficiente, el 38,9% reporta estar normal y sólo el 29,6% indica estar en nivel 

eficiente. En cuanto a las relaciones interpersonales, el 44,4% cuenta con nivel 

deficiente, asimismo el 35,2% mencionaron nivel regular y sólo el 20,4% mencionar 

ubicarse en un nivel eficiente. Del mismo modo, en la dimensión iniciativa, el 10.2% 

reportó que estaba en un nivel inadecuado, el 64.8% reportó que estaba en un nivel 

regular y sólo el 25.0% reportó que estaba en un nivel eficiente. Finalmente, en la 

dimensión trabajo en equipo, el 40,7% reportó un nivel deficiente, el 31,5% reportó 

un nivel medio y sólo el 27,8% reportó un nivel efectivo. 
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En el ámbito de la estadística inferencial, antes de comenzar la implementación de 

la prueba estadística para establecer la relación entre las variables y las 

dimensiones, se consideró necesario realizar la prueba de normalidad de 

Kolmogorov - Smirnov. Esta prueba se llevó a cabo bajo el supuesto de que el 

tamaño de la muestra supera las 50 personas. La utilización de esta evaluación 

arrojó un nivel de significancia de α = 0,05, que corresponde a un nivel de confianza 

del 95%, como lo indican los siguientes criterios de decisión: 

Si α < 0,05, se rechaza la hipótesis nula (Ho) 

Si α 0.05, se acepta la hipótesis nula (Ho). 

Para examinar las hipótesis, se realizó una evaluación de la normalidad, cuyos 

detalles se establecen en la próxima tabla: 

Tabla 3 
Prueba de normalidad 

Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Habilidades blandas ,220 108 ,000 

Desempeño laboral ,249 108 ,000 

En la prueba de normalidad basada en Kolmogórov-Smirnov, se obtuvo un valor p 

de 0.000, lo que indica una falta de conformidad con el supuesto de normalidad de 

los datos. En consecuencia, las pruebas no paramétricas se consideraron 

apropiadas, lo que llevó al estadístico a examinar la hipótesis Tau_b de Kendall. 
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En relación con la hipótesis general sobre la correlación entre las habilidades 

sociales y el rendimiento laboral, la prueba correspondiente se llevó a cabo 

siguiendo los principios de las pruebas no paramétricas. El examen de las variables 

ordenadas se llevó a cabo mediante la aplicación de la prueba Tau_b de Kendall. 

Ha. Existe relación significativa entre las habilidades blandas y el desempeño 

laboral. 

Ho. No existe relación significativa entre las habilidades blandas y el desempeño 

laboral. 

Tabla 4 
Correlación entre las Habilidades blandas y desempeño laboral 

V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll
. 

V1. 
Habilidades 

blandas 

Coeficiente de correlación ,749** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

La tabla 4 ilustra los resultados de la prueba no paramétrica Tau_b de 

Kendall, que se utiliza para examinar las hipótesis generales propuestas. Del mismo 

modo, el resultado del coeficiente Rho r = 0,749** sugiere una asociación positiva 

y fuerte entre las variables antes mencionadas. El valor p de 0.000 < 0.01 lleva al 

rechazo de la hipótesis nula. Esta correlación estadística demuestra la importancia 

entre las variables de habilidades sociales y desempeño laboral, lo que respalda la 

solidez de la asociación actual. 
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Con respecto a la prueba de hipótesis específica 1, sobre la autoexpresión en 

situaciones sociales y el desempeño laboral, se proporcionan los siguientes 

detalles: 

Ha. Existe relación significativa entre la autoexpresión en situaciones sociales y el 

desempeño laboral de los colaboradores. 

Ho. No existe relación significativa entre la autoexpresión en situaciones sociales y 

el desempeño laboral de los colaboradores. 

Tabla 5 
Correlación de la autoexpresión en situaciones sociales y el desempeño laboral 

V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll

 D1. 
Autoexpresión 
en situaciones 

sociales 

Coeficiente de correlación ,692** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

La tabla 5 ilustra los resultados de la prueba Tau_b no paramétrica de 

Kendall aplicada para la evaluación de la primera hipótesis específica propuesta. 

Los resultados indican un valor p de 0.000, que es inferior a 0,01. En consecuencia, 

se refuta la hipótesis nula, lo que indica una asociación sustancial entre la 

autoexpresión en entornos sociales y la eficiencia laboral. Por el contrario, el 

coeficiente rho  se mide en 0,692**, lo que significa una fuerte correlación positiva 

y garantiza la credibilidad de la relación. 
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En relación con la segunda prueba de hipótesis específica, que investiga la relación 

entre la defensa de los derechos de los consumidores y el desempeño laboral, se 

describen los siguientes detalles: 

Ha. Existe relación significativa entre la defensa de los propios derechos como 

consumidor y el desempeño laboral de los colaboradores. 

Ho. No existe relación significativa entre la defensa de los propios derechos como 

consumidor y el desempeño laboral de los colaboradores. 

Tabla 6 

Correlación entre la defensa de los propios derechos como consumidor y el desempeño laboral 

V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll

 

D2. Defensa 
de los 

propios 
derechos 

como 
consumidor 

Coeficiente de correlación ,420** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

La tabla 6 ilustra los resultados de la prueba Tau_b no paramétrica de Kendall 

aplicada para examinar la hipótesis específica 2. El valor P mostrado de 0.000, que 

es inferior a 0,01, indica el rechazo de la hipótesis nula. Esto sugiere una conexión 

notable entre las variables relacionadas con la defensa de los derechos de los 

consumidores y el desempeño laboral. El coeficiente rho obtenido de r = 0,420** 

apoya una relación moderadamente positiva entre las variables. 
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Con respecto a la Prueba de Hipótesis Específica 3, que evalúa la correlación entre 

la expresión de enojo o descontento y el desempeño laboral, se proporciona la 

siguiente información: 

Ha. Existe relación significativa entre la expresión de enfado o disconformidad y el 

desempeño laboral de los colaboradores. 

Ho. No existe relación significativa entre la expresión de enfado o disconformidad y 

el desempeño laboral de los colaboradores. 

Tabla 7 

Correlación entre la expresión de enfado o disconformidad y el desempeño laboral 

V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll

 

D3. Expresión 
de enfado o 

disconformidad 

Coeficiente de correlación ,471** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

La tabla 7 muestra los hallazgos derivados de la prueba Tau_b no 

paramétrica de Kendall utilizada para evaluar la hipótesis específica 3. Los 

resultados indican un valor p de 0.000, que es inferior al nivel de significancia de 

0.01. En consecuencia, se refuta la hipótesis nula, lo que sugiere una correlación 

sustancial entre las variables: la manifestación de enojo o conformidad y el 

desempeño laboral. Además, el coeficiente rho r = 0,471** significa una asociación 

moderadamente positiva en este contexto. 
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En cuanto a la prueba de hipótesis específica 4, relativa a la correlación entre la 

disminución de las interacciones y el rendimiento laboral, se presenta la siguiente 

elaboración: 

Ha. Existe relación significativa entre decir no y cortar interacciones y el desempeño 

laboral de los colaboradores. 

Ho. No existe relación significativa entre decir no y cortar interacciones y el 

desempeño laboral de los colaboradores. 

Tabla 8 

Correlación entre decir no y cortar interacciones y el desempeño laboral 

V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll

 

D4. Decir no 
y cortar 

interacciones 

Coeficiente de correlación ,534** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

La tabla 8 presenta los hallazgos de la prueba Tau_b no paramétrica de 

Kendall utilizada para examinar la hipótesis específica 4 propuesta. El valor p 

obtenido de 0.000, que es inferior a 0,01, lleva al rechazo de la hipótesis nula. Esto 

implica una asociación significativa entre las variables de denegar solicitudes y 

reducir las interacciones y la eficacia del trabajo de los empleados. Además, el 

coeficiente rho calculado de r = 0,534** indica una relación moderadamente 

positiva. 
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Según el análisis de la prueba de hipótesis específica 5, relativa a la correlación 

entre la presentación de solicitudes y el desempeño laboral, se pueden extraer las 

siguientes conclusiones: 

Ha. Existe relación significativa entre hacer peticiones y el desempeño laboral de 

los colaboradores. 

Ho. No existe relación significativa entre hacer peticiones y el desempeño laboral 

de los colaboradores. 

Tabla 9 

Correlación entre hacer peticiones y el desempeño laboral. 

 V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll

 

D5. Hacer 
peticiones 

Coeficiente de correlación ,424** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  
 

La tabla 9 presenta los hallazgos de la prueba Tau_b no paramétrica de 

Kendall utilizada para examinar la hipótesis específica 5. Es evidente que el valor p 

es igual a 0.000, que es inferior a 0,01. En consecuencia, se refuta la hipótesis nula, 

lo que indica una asociación notable entre las variables relacionadas con las 

solicitudes y el desempeño laboral. Además, el coeficiente rho r = 0,424** significa 

una relación moderadamente positiva. 
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En la prueba de hipótesis específica 6, que se refiere a las interacciones positivas 

con personas del sexo opuesto y el desempeño laboral, se establece la siguiente 

relación: 

Ha. Existe relación significativa entre iniciar interacciones positivas con el sexo 

opuesto y el desempeño laboral de los colaboradores. 

Ho. No existe relación significativa entre iniciar interacciones positivas con el sexo 

opuesto y el desempeño laboral de los colaboradores. 

Tabla 10 

Correlación entre iniciar interacciones positivas con el sexo opuesto y el desempeño laboral. 

V2. Desempeño 
laboral 

T
a
u

_
b

 d
e
 

K
e
n

d
a
ll

 D6. 
Interacciones 
positivas con 

el sexo 
opuesto 

Coeficiente de correlación ,675** 

Sig. (bilateral) .000 

N 108 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).  

La tabla 10 muestra los resultados de la prueba Tau_b no paramétrica de 

Kendall utilizada para examinar la sexta hipótesis específica propuesta. El análisis 

revela un valor p de 0.000, que es inferior a 0,01, lo que lleva al rechazo de la 

hipótesis nula. Esto establece una asociación sustancial entre las variables que 

inician interacciones positivas con personas del sexo opuesto y el nivel de 

desempeño laboral. Además, el coeficiente rho calculado r es 0,675**, lo que indica 

una fuerte correlación positiva en este contexto. 
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IV. DISCUSIÓN

En el estudio se realiza la investigación entre habilidades blandas y desempeño 

laboral en colaboradores de una empresa privada del distrito de San Isidro, Lima – 

Perú, el año 2024. Para el éxito del trabajo se emplearon cuestionarios a los 

empleados de una organización del sector privado y fue elaborado para la variable 

habilidades blandas en base en los estudios teóricos, las habilidades blandas 

pueden describirse como la variedad de respuestas, que abarcan formas verbales 

y no verbales, empleadas por los individuos para articular sus necesidades, 

derechos, puntos de vista, emociones u elecciones de manera no coercitiva dentro 

de las interacciones sociales (Gismero, 2010). En ese mismo sentido, para variable 

desempeño laboral se estableció en la teoría de Bohórquez (2007), quien precisó 

que el desempeño laboral se puede definir como los efectos captados por un 

trabajador en un ciclo de tiempo establecido en contraste con las metas y objetivos 

organizacionales. 

En relación con el objetivo y la hipótesis general del estudio, se estableció 

una correlación positiva notable (Tau_b de Kendall = 0.749) entre las habilidades 

sociales y el desempeño de una empresa privada ubicada en el distrito de San 

Isidro, Lima (Perú), en 2024. En consecuencia, se confirmó la hipótesis principal del 

estudio, mientras que se refutó la hipótesis nula; esta alineación se parece a los 

hallazgos de Gelmanova et al. (2023), lo que indica una preferencia entre los 

empleadores por las competencias asociadas con las competencias fundamentales 

relacionadas con el trabajo, las habilidades interpersonales y las habilidades de 

autorregulación. De manera similar, al igual que la investigación realizada por 

Chaca et al. (2022), sugiere que las habilidades sociales influyen en el desempeño 

de los clientes internos del sector administrativo que trabajan a distancia. Esta 

afirmación está respaldada por un coeficiente de correlación de Pearson 

estadísticamente significativo (r= 0,766) con un valor p de 0,000, lo que indica una 

asociación positiva sólida. Existe cierto grado de convergencia en los resultados de 

correlación de este estudio. 

Al cumplir el supuesto general del estudio, la investigación de Fernández 

(2021) enfatiza que las competencias del colaborador se encuentran en gran 

proporción en un rango central (47%) y el ejercicio en el centro de labores es 
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comparable con debilidades, especialmente en las áreas de labores en conjunto y 

en el modo en que se comunica. También se cumplió la investigación de Espinoza 

et al. (2020); y el estudio de Morales (2020), concluyó: se halla conexión directa y 

significativa entre ellos, en consecuencia, el ente señala: mejorar las habilidades 

blandas y mejorar el ejercicio de labores. Asimismo, las restricciones a los 

solicitantes de empleo ya que no cumplen con las expectativas: 38,4% trabajo en 

conjunto, 31,9% buena transmisión de información, 31,2% sentido de 

responsabilidad, 23,7% gestión de emociones y vías de solución a los problemas, 

23,5% gestión, buen uso del tiempo 20% u otros. 

Por otro lado, se cumplió la teoría de Gismero (2002), en lo referente a las 

habilidades sociales que definió como los procesos cognitivos, aunque 

imperceptibles, ejercen un impacto directo en las competencias sociales, dado que 

consisten en concepciones, cogniciones, percepciones e interpretaciones de 

escenarios, modulando así los patrones de comportamiento. Asimismo, la teoría de 

Caballo (1989), expresar emociones positivas (afecto, alegría, amor), desahogar 

justificadamente las emociones negativas (disgusto, enfado, irritación), manejar las 

críticas, iniciar, mantener y concluir conversaciones/relaciones, solicitar 

modificaciones de comportamiento, hacer y la disminución de las solicitudes. 

En la verificación del supuesto 1 los resultados demostraron existió una relación 

significativa buena (Tau_b de Kendall= 0,692) entre la autoexpresión en situaciones 

sociales y el desempeño laboral en colaboradores de una organización del sector 

privado en el distrito San Isidro, Lima – Perú, el año 2024. De esta manera el 

supuesto1 se aceptó, y se rechazó la hipótesis nula en consecuencia, el producto 

guarda relación con el estudio de León (2021), en donde se concluyó: la 

significación estadística de la correlación se estableció dado que el valor p de .000 

cayó por debajo del nivel de significación predeterminado de 0.05. El coeficiente de 

correlación obtenido fue .576 (rho= .576; p< .05). En consecuencia, se puede inferir 

que se establece una asociación significativa y positiva entre las competencias 

sociales y el desempeño laboral de los empleados. Aquí también se observa que 

se presenta una coincidencia en los valores numéricos correlativos. Incluso es 

semejante al estudio de Sabir et al. (2023), en donde concluyó: las habilidades 

sociales, gestión del talento y el liderazgo son agentes cruciales con la finalidad en 
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el mejoramiento del desempeño de los empleados organizacionales. La 

investigación contribuye al enfatizar la notabilidad de las competencias para 

impulsar el ejercicio de los empleados de la organización estudiada. 

Al comprobar el supuesto 1, se cumplió la teoría de Gismero (2010), El 

aspecto de la autoexpresión en contextos sociales se refiere a la capacidad de 

mostrarse espontáneamente y sin esfuerzo en diversos entornos sociales, como 

reuniones sociales, entrevistas profesionales, entre otros. Asimismo, se cumplió 

Según Hiriyappa (2018), se caracteriza por «la destreza para realizar una tarea o la 

pericia para ejecutar una actividad específica». También, la teoría de Arévalo 

(2019), es la capacidad mejora el rendimiento y conduce a mejores relaciones 

interpersonales.  De la misma manera, se cumplió la teoría de Chiavenato (2007), 

el ejercicio en la labor guarda relación con la evolución de los trabajadores, en 

donde enfatiza que el rendimiento se establece cuando las conductas laborales son 

de forma positiva, puesto que los trabajadores se sienten identificados y tienen 

compromiso con la organización. 

En la verificación del objetivo y supuesto 2, se logró demostrar que existió relación 

significativa moderada (Tau_b de Kendall= 0,420) entre la defensa de los propios 

derechos como consumidor y el desempeño laboral de los colaboradores de una 

empresa privada del distrito de San Isidro, Lima – Perú, el año 2024. De esta forma 

el supuesto 2 del trabajo se aceptó, y se rechazó el supuesto nulo. El resultado 

obtenido cuenta con tangible similitud con la investigación de Guerrero (2022), en 

el cual concluyó: existió una correlación baja (Rho=0,354) entre las competencias 

a nivel social y los conceptos conocimientos y habilidades específicos, compromiso, 

actitud y motivación. Asimismo, es próximo a la investigación. De igual manera, 

cuenta con similitud al estudio De la Riva (2019), concluyó que, que promoviendo 

la mejora en las relaciones y la comunicación entre los empleados creando un 

ambiente de trabajo tranquilo y saludable. Adicionalmente, es afín al estudio Ngek 

(2023), puesto que concluyó: las pymes deben mejorar la inteligencia emocional en 

la fuerza laboral, implementando un trabajo en equipo efectivo y cultivar una cultura 

de ética laboral para mejorar el desempeño laboral. 

Al comprobarse el supuesto 2, se cumplió la teoría de Gismero (2002), la 

defensa de los derechos de los consumidores. Asimismo, se cumplió teoría de 
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Bécart (2016), el modelo conductual, que considera las competencias como una 

combinación de comportamientos observables esenciales para un desempeño 

sobresaliente; el modelo funcionalista, que considera las competencias como 

atributos personales que facilitan el desempeño exitoso; y el modelo holístico, que 

integra los atributos y comportamientos personales dentro de un contexto 

específico. También, se cumplió la teoría de Alles (2009), las competencias o las 

habilidades sociales de la organización, según las estrategias específicas de cada 

empresa. Dicho de otra manera, es una estructura gerencial que permite a todos 

los miembros de la institución trabajar juntos para alcanzar una estructura 

estratégica en la institución. 

En la verificación del propósito 3 y el supuesto 3, se demostró una relación 

significativa moderada (Tau_b de Kendall= 0,471) entre la expresión de enfado o 

conformidad y el desempeño laboral de colaboradores de una organización del 

sector privado San Isidro, Lima – Perú, el año 2024; se aceptó la hipótesis 

presentada. Es equivalente al estudio efectuado por Córdoba et al. (2021), 

concluyó: existe una correlación entre las variables con nivel de significancia de p 

< 0,05; agregando a lo anterior, se aplicó la correlación de Spearman, que reveló 

una asociación sólida, directa y positiva entre las variables investigadas 

(Rho=0,743).  

En esa misma línea, es similar al estudio de Mukhtarova (2019), al respecto 

se concluyó: aumentar la conciencia de los empleados acerca de habilidades 

sociales puede aumentar el desempeño laboral y se enfatizó en la relevancia de 

que los empleadores y empleados kazajos desarrollen habilidades interpersonales 

para avanzar en su carrera profesional. De la misma forma, cuenta con similtud al 

estudio de Suleman et al. (2021), a propósito, se concluyó: se encontraron 5 

subdimensiones predictivas, gestión de relaciones, actitudes asertivas, toma de 

decisiones, competencias comunicativas y responsabilidad. 

En la verificación del propósito 4 y el supuesto 4, se reveló que existe una 

relación significativa moderada (Tau_b de Kendall= 0,534) entre decir no y cortar 

interacciones y desempeño laboral de los empleados de una empresa privada San 

Isidro, Lima – Perú, el año 2024. Se aceptó la hipótesis planteada. El estudio 

coincide con el trabajo de Cabanillas (2021), concluyó que, existe una relación 
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notable y positiva entre las habilidades blandas y el desempeño laboral de los 

colaboradores que ejercen la labor en el sector estatal (coeficiente de correlación 

de Spearman de 0.602*, p < 0.001). Los productos de esta investigación sostienen 

la hipótesis alternativa e indican que mejorar las habilidades sociales es esencial 

para mejorar el rendimiento laboral. Del mismo modo, es próximo al análisis de 

Guerrero (2022), puesto que se concluyó: existe relación relevante y clara a través 

las competencias blandas y ejercicio laboral de gerentes administrativos, en 

consecuencia, a considerable elevación de competencias blandas, altos rangos en 

el ejercicio de la función de las labores. En esa misma forma, es similar al estudio 

de Fernández (2021), concluyó: las competencias del colaborador se encuentran 

en gran proporción en un rango central (47%) y el ejercicio en el centro de labores 

es comparable con debilidades, especialmente en las áreas de labores en conjunto 

y en el modo en que se comunica. 

En la verificación del propósito 5 y el escenario 5, se determinó que existe 

una asociación moderada significativa (Tau_b de Kendall = 0.424) entre el acto de 

hacer solicitudes y el desempeño laboral de los clientes internos dentro de una 

empresa privada ubicada en San Isidro, Lima, Perú, durante el año 2024. Se validó 

la hipótesis formulada. Los hallazgos de esta investigación coinciden con la 

investigación de Cabanillas (2021), que concluyó que existe una correlación 

prominente y positiva entre las habilidades sociales y el desempeño laboral de las 

personas empleadas en el sector público (coeficiente de correlación de Spearman 

de 0.602*, p < 0.001). Este resultado en particular se parece al del estudio actual. 

Inclusive, es afín al estudio de Rovenska et al. (2022), puesto que concluyó 

que, la evolución de habilidades interpersonales en contexto de las habilidades de 

gestión del rendimiento puede conducir a la mejora de habilidades clave como la 

tolerancia al estrés y la adaptabilidad. Como conclusión, se establece que cultivar 

tanto las habilidades sociales como las meta habilidades es determinante para 

alcanzar la prosperidad en el mercado laboral del siglo XXI. 

En la verificación del propósito 6 y el escenario 6, se encontró una relación 

positiva notable (Tau_b de Kendall = 0.675) entre el inicio de interacciones positivas 

con personas del sexo opuesto y el desempeño profesional del personal de una 

empresa privada ubicada en el distrito de San Isidro de Lima, Perú, durante el año 
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2024. Se corroboró la hipótesis inicial planteada. Esta investigación se alinea con 

la investigación realizada por Carranza et al. (2022), que determinaron un 

coeficiente de correlación de 0,917 entre las variables antes mencionadas, junto 

con un nivel estadísticamente significativo de 0,00. Como resultado, se dedujo que 

existe una sólida correlación afirmativa entre las habilidades interpersonales y la 

eficacia laboral entre el personal de Jheyson SAC. Además, este hallazgo coincide 

con el análisis de Anthonius (2021), que concluyó que, si bien el empoderamiento 

no afecta directamente a las metodologías de trabajo, la presencia de habilidades 

tanto duras como blandas sí tiene una influencia notable. En consecuencia, el 

estudio afirmó que las competencias interpersonales y la experiencia técnica de las 

personas desempeñan un papel crucial en sus funciones laborales diarias, lo que 

justifica la adopción de medidas proactivas para abordar este problema. 

Las principales implicaciones de la tesis giran en torno a la contribución 

realizada mediante la utilización de instrumentos adaptados a las variables en 

estudio. Además, la tesis sirve como punto de referencia para otras investigaciones 

académicas. Del mismo modo, la importancia de esta contribución radica en su 

capacidad para mejorar la comprensión de las teorías relacionadas con las 

habilidades sociales y su impacto en el desempeño laboral. Por último, la tesis 

desempeña un papel crucial en la difusión del conocimiento mediante la 

participación en conferencias nacionales e internacionales. Además, la 

investigación es importante, ya que ayuda a los educadores a gestionar 

eficazmente las habilidades sociales en los entornos laborales, lo que conduce a 

una mayor productividad y competitividad en el ámbito mundial. 

La tesis es muy importante para los colaboradores de las empresas privadas 

para que manejen correctamente las habilidades blandas y lograr un buen 

desempeño laboral que sean eficientes en el desempeño y lograr la alta 

productividad en la empresa. Los aportes del estudio se extienden a grupos parejos 

de empresas con el fin el mejoramiento del manejo de las habilidades blandas de 

los empleadores y siendo materia de investigación.  
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V. CONCLUSIONES

PRIMERA 

En relación con el objetivo general de este estudio, con respecto a la 

asociación entre las habilidades sociales y el desempeño laboral, se 

identificó una correlación estadística significativamente alta de 0,740. 

Este resultado implica la necesidad crucial de cultivar dichas 

habilidades para mejorar la productividad de los colaboradores, que 

son un elemento fundamental. En consecuencia, el estudio concluye 

que existe un fuerte vínculo entre ambas variables con un valor p de 

0,000 < 0,05, lo que resulta la aceptación de la hipótesis alternativa y 

rechazo de la hipótesis nula. 

SEGUNDA 

En cuanto a lo que corresponde al objetivo específico 1, en relación a 

la investigación de acuerdo con el estadístico de Tau b de Kendall 

cuyo valor es 0,692. Esto es, a mejor manejo de la autoexpresión en 

situaciones sociales, entonces se logrará mejor ejercicio laboral de los 

empleados en la empresa. Se concluyó que, existe una correlación 

alta entre las variables, siendo pValor = 0,000 < 0,05; esto indicó que 

se aceptó la hipótesis alterna 1 y se rechazó la hipótesis nula.  

TERCERA 

Con respecto al objetivo específico 2, según la estadística Tau b de 

Kendall, el coeficiente obtenido fue de 0,420, refiere que eficazmente 

defiendan los empleados sus derechos como consumidores, es mayor 

el rendimiento laboral. Se determinó que existe una correlación 

sustancial entre ambos con un valor P de 0.000, que es inferior a 0,05, 

lo que apoya la aceptación de la hipótesis alternativa 2 y el rechazo 

de la hipótesis nula del estudio. 

CUARTA 

En consideración al objetivo específico 3, en relación a la 

investigación de acuerdo con el estadístico de Tau b de Kendall cuyo 
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valor es 0,471. Esto es, a mejor manejo de la expresión de enfado o 

conformidad, entonces se logrará mejorar el desempeño laboral. Se 

concluyó que, existe una correlación moderada entre la expresión de 

enfado o conformidad y el desempeño laboral, siendo pValor = 0,000 

< 0,05; esto indicó que se aceptó la hipótesis alterna 3. 

QUINTA 

Con lo que corresponde al objetivo específico 4, con respecto al 

estadístico de Tau b de Kendall cuyo valor es 0,534. Esto es, a mejor 

manejo de decir no y cortar interacciones, se logrará mejor 

desempeño laboral de los empleados en la empresa. Se concluyó que, 

existe una correlación moderada entre ambos, siendo pValor = 0,000 

< 0,05; esto indicó que se aceptó la hipótesis alterna 4 y se rechazó 

la hipótesis nula del estudio. 

SEXTA 

En torno al objetivo específico 5, de acuerdo con el estadístico de Tau 

b de Kendall cuyo valor es 0,424. Esto es, a mejor manejo de hacer 

peticiones, entonces se logrará mejor desempeño laboral. Se 

concluyó que, existe una correlación moderada entre ambos, siendo 

pValor = 0,000 < 0,05; esto indicó que se aceptó la hipótesis alterna 5 

y se rechazó la hipótesis nula del estudio.   

SÉPTIMA 

En cuanto al objetivo específico 6, se determinó una correlación 

significativa buena esto es, a mejor manejo de iniciar interacciones 

positivas con el sexo opuesto entonces se logrará mejor desempeño 

laboral de los empleados en la empresa. Se concluyó que, existe una 

correlación moderada entre ambos, siendo pValor = 0,000 < 0,05; esto 

indicó que se aceptó la hipótesis alterna 6 y se rechazó la hipótesis 

nula del estudio. 
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VI. RECOMENDACIONES

PRIMERA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

el cual lleva a cabo operaciones comerciales en San Isidro, acerca de 

la correlación entre ambas variables, se recomienda la organización 

de sesiones de capacitación centradas en competencias básicas para 

que los miembros del personal mejoren la eficiencia del trabajo y 

logren una productividad óptima. Además, se recomienda introducir 

evaluaciones trimestrales para medir el crecimiento y desarrollo 

individual de cada colaborador, garantizando así que cada empleado 

esté preparado para la evolución del mercado laboral. 

SEGUNDA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

se sugiere a los colaboradores de la organización del sector privado 

con respecto a la autoexpresión de situaciones sociales implementar 

talleres didácticos en donde se busque el mejoramiento de la 

interacción en escenarios públicos, puesto que de esta forma se 

contaría con un factor modulador de nuestras emociones y 

evitaríamos una respuesta incorrecta ante ello.  

TERCERA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

se recomienda a los individuos de la organización que fomenten la 

participación en programas de capacitación enfocados en defender 

sus derechos como consumidores. Cabe resaltar que, el objetivo 

principal es obtener una comprensión integral de sus derechos como 

clientes internos y externos en relación con sus responsabilidades 

profesionales, buscando que estas iniciativas apoyen el desarrollo 

continuo y establezcan una trayectoria propicia para el progreso en 

todos los departamentos de la empresa. 
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CUARTA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

es aconsejable que el gerente que supervisa la organización del sector 

privado ubicada en San Isidro organice sesiones de capacitación y 

seminarios web que se centren en la articulación de la ira o el 

descontento, con el objetivo de permitir a los empleados manejar de 

manera efectiva la dimensión emocional tanto en el entorno 

organizacional como en sus esferas personales administrando así de 

forma inteligente las funciones de cada colaborador y estimulando un 

manejo de la comunicación de forma estratégica. 

QUINTA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

se sugiere al gerente encargado de la organización del sector privado 

de San Isidro organizar talleres sobre los temas: decir no y contar 

interacciones de forma asertiva con la finalidad que los 

colaboradores mejoren el traslado de información expresando de 

forma correcta sus puntos de vista y evitando ambigüedades 

desarrollando así un buen desempeño laboral en donde se forje la 

ética profesional y social con un clima y cultura con normas de 

convivencia que aseguren un entorno laboral armónico entre todas 

las áreas. 

SEXTA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

se recomienda a los directores encargados del sector privado en la 

empresa seleccionada organizar días de integración social en donde 

se establezca una estructura profesional y personal para mejorar el 

cómo explicar y responder ante alguna petición dentro del área, 

respetando los derechos y sentimientos de nuestros compañeros de 

trabajo logrando así un trabajo en equipo en donde se alcancen los 

objetivos no sólo de forma profesional sino también de forma 

individual. 
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SÉPTIMA 

A los directores de la empresa seleccionada para esta investigación, 

se recomienda a los gerentes de las empresas privadas considerar a 

la presente implementar webinars de forma frecuente en donde se 

propicien interacciones con el sexo opuesto, puesto que los individuos 

nos encontramos inmersos en constantes cambios y situaciones de 

gran ansiedad y con ello se busca el desarrollo de habilidades que 

mejoren la evolución social de ambos sexos en diversos escenarios 

facilitando el logro de los objetivos organizacionales.   
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

Variables Definición Conceptual 
Definición 

Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala de medición 

Habilidades 
Blandas 

El individuo articula en entornos 
interpersonales sus puntos de 
vista, manifestaciones de 
malestar, requisitos, sentimientos, 
inclinaciones, solicitudes de 
asistencia y prestación de 
asistencia, teniendo en cuenta 
todos estos aspectos en relación 
con los demás, mediante 
respuestas verbales y no verbales. 
En consecuencia, crea su propio 
refuerzo y amplifica el refuerzo 
externo (Gismero, 2000). 

Escala 
Habilidades 
Blandas mediante 
un cuestionario de 
autoevaluación 
con ítems para la 
medición de las 
dimensiones 
establecidas. 

Autoexpresión 
de situaciones 
sociales 

Temor al contacto 

1. A veces evito hacer
preguntas por miedo a parecer
ignorante.
2. Me cuesta llamar por
teléfono a establecimientos,
oficinas, etc.
10. Tiendo a guardar mis
opiniones para mí mismo.
11. A veces evito ciertas
reuniones sociales por miedo
a hacer o decir alguna
incoherencia.
19. Me cuesta expresar mis
sentimientos a los demás.
20. Si tuviera que buscar
trabajo, preferiría enviar CV
que pasar por entrevistas
personales.
28. Me siento confundido o
alterado cuando alguien del
sexo opuesto me dice que le
gusta algo de mi físico.
29. Me cuesta expresar mi
opinión en grupos (en clase,
reuniones, etc.)

Escala Ordinal – Tipo 
Likert 



Defensa de los 
propios 
derechos como 
consumidor 

Derechos 

3. Si al llegar a mi domicilio
encuentro un defecto en un
equipo comprado, retorno para
la devolución.
4. En una tienda, cuando
alguien llega después que yo y
lo atienden, guardo silencio
12. Si me encuentro en el cine
y una persona me molesta con
su diálogo, me ocasiona
vergüenza pedirle que guarde
silencio.
30. Cuando alguien ingresa a
la fila sin respetar el orden,
omito esa acción.

Escala Ordinal – Tipo 
Likert 

Acuerdos Justos 
21. Soy incapaz de pedir un
descuento al realizar una
compra.

Expresión de 
enfado o 
disconformidad 

Apertura emotiva 

13. Cuando algún conocido
expresa una opinión con las
que no concuerdo, prefiero
guardar silencio y no manifiesto
lo que pienso.

Escala Ordinal – Tipo 
Likert 

22. Cuando un familiar cercano
me molesta, prefiero ocultar lo
que siento antes que expresar
mi incomodidad.



31. Me cuesta expresar mi
incomodidad hacia el otro
sexo, aunque existan
motivos justificados.
32. Muchas veces prefiero
ceder o guardar silencio
para evitar problemas.

Decir no y cortar 
interacciones 

Actitud pasiva 

5. Si una persona insiste en
mostrarme un producto que
no deseo en absoluto, no
logro decirle que “NO”
14. Cuando tengo mucha
prisa y me llama un
compañero por teléfono, me
cuesta cortar la
conversación.
15. Hay determinadas
cosas que me disgustan
prestar, pero si me las
piden, no sé cómo negarme
a ello
23. Nunca sé cómo cortar
conversación con un
compañero de trabajo.
24. Cuando decido que no
quiero volver a salir con
unan persona, me cuesta
mucho comunicarle mi
decisión



 

 

 

   

Hacer peticiones Actitud asertiva 

6. A veces me resulta difícil pedir 
que me devuelvan algo prestado. 
7. Si en un lugar público no me 
traen lo solicitado, informo al 
encargado y pido que subsanen 
el error. 
16. Si visito un lugar y noto que 
me entregaron más dinero, 
retorno y lo informo. 
25. Si un compañero al que he 
prestado cierta cantidad de 
dinero parece haberlo olvidado, 
se lo recuerdo. 
26. Me cuesta solicitar un favor. 
33. Hay veces que no sé 
negarme a salir con alguien que 
no me gusta pero que me llama 
varias veces. 

Escala Ordinal – Tipo 
Likert 

   

Iniciar 
interacciones 
positivas con el 
sexo opuesto 

Falta de manejo 
de situaciones 

8. A veces no sé cómo 
comunicarme con personas 
atractivas del sexo opuesto. 
9. Muchas veces cuando tengo 
que realizar un halago, no sé 
cómo expresarlo. 
17. No me resulta fácil hacer un 
cumplido a alguien que me atrae. 
18. Si observo en un lugar a una 
persona atractiva del sexo 
opuesto, tomo la iniciativa y 
entablo una conversación. 
27. Soy incapaz de pedir a una 
persona una cita. 

 



Desempeño 
Laboral 

Conforme a Bohórquez (2007) 
las organizaciones que 
promueven servicios de 
diferentes índoles, deben 
centrarse en algunos aspectos 
que se involucran de forma 
directa con los empleados, 
teniendo como fin brindar 
excelencia en la ejecución de 
sus funciones y efectuar un 
servicio único a los clientes, en 
base a ello se centran en los 
siguientes: orientación de 
resultados, relaciones 
intersociales, iniciativa y trabajo 
en conjunto. 

Escala de 
Desempeño 
laboral a través 
del uso de un 
cuestionario con 
ítems en donde 
se incluye las 
dimensiones 
mencionadas. 

Orientación de 
resultados 

Cumplimiento 

1.Termino mi trabajo 
oportunamente. 
2.Cumplo con las 
actividades planificadas.

Escala Ordinal – Tipo 
Likert 

Planificación 
3.Planifico mis actividades a
realizar.

Volumen 
4.Realizo un volumen 
adecuado de trabajo.

Racionalización 
5. Racionalizo 
adecuadamente los 
recursos asignados.

Compromiso 
6. Asumo con compromiso
los objetivos de la
organización.

Preocupación 
7. Me preocupo por 
alcanzar las metas. 

Calidad 

Correcto 
8.No cometo errores en el
cumplimiento de mis
funciones.

Supervisión 
9.No requiero supervisión
frecuente.

Respeto 
10.Mi comportamiento es
muy profesional.

Amabilidad 
11.Me muestro respetuoso
con los demás.

Plazo 
12.Cumplo con los plazos
de ejecución de actividades.

Responsabilidad 
13.Cumplo con
responsabilidad las tareas
enmendadas.



Normas 
14.Cumplo con las normas de la
organización.

Conocimiento 
15.Conozco muy bien las 
actividades propias de mi área.

Relaciones 
interpersonales 

Amabilidad 
16.Trato con amabilidad a los
clientes.

Escala Ordinal – Tipo 
Likert 

Orientación 
17.Brindo una adecuada 
orientación a los clientes.

Conflictos 
18.Evito conflictos dentro del
equipo.

Empatía 
19.Soy sensible a los
sentimientos y necesidades de
los demás.

Toma de 
decisiones 

20.Participo en la toma de
decisiones.

Influencia 
21.Tengo la capacidad de influir
positivamente en mis
compañeros.

Claridad 
22.Los clientes me entienden
cuando doy una información.

Iniciativa 

Nuevas Ideas 

23.Propongo nuevas ideas para
mejorar los procesos de la
organización.
24.Aporto ideas innovadoras
para la solución de conflictos.

Asequible 
25.Me muestro asequible a los
cambios.

Anticipación 26. Me anticipo a las dificultades.
Resolución de 
conflictos 

27. Tengo capacidad de resolver
problemas.



Trabajo en equipo 

Integración 
28.Muestro aptitud para
integrarme al equipo.

Escala Ordinal – Tipo Likert 

Identificación 
29.Me identifico 
fácilmente con los 
objetivos del equipo. 

Comunicación 
30.Me comunico
asertivamente con los
compañeros de trabajo.

Colaboración 
31.Apoyo en las tareas
programadas.

Compromiso 
32.Asumo con
compromiso las tareas
que me encomiendan.

Claridad 
33.La transmisión de mis
ideas son claras.

Nota. Elaboración propia 



 
 

 

Anexo 2. Instrumentos de Recolección de Datos 

 

Escala de Habilidades Blandas 

Autores originales: Elena Gismero Gonzales (2000) 

Autores versión peruana: Harumi Palacios Sánchez (2017) 

INSTRUCCIONES 

A continuación, se presentan una serie de afirmaciones con respecto a situaciones 

que podrían ocurrirte. A las que deberás contestar escribiendo un aspa “X” según la 

alternativa que mejor te describa. 

1. A: No me identifico en absoluto, la mayoría de las veces no me ocurre o no lo haría. 

2. B: Más bien no tiene que ver conmigo, aunque alguna vez me ocurra. 

3. C: Me describe aproximadamente, aunque no siempre actúe o me sienta así. 

4. D: Muy de acuerdo y me sentiría o actuaría así en la mayoría de los casos. 

Ítems A B C D 

1. A veces evito hacer preguntas por miedo 

a parecer ignorante. 

    

2. Me cuesta llamar por teléfono a 

establecimientos, oficinas, etc. 

    

3. Si al llegar a mi domicilio encuentro un 

defecto en un equipo comprado, retorno para 

la devolución. 

    

4. En una tienda, cuando alguien llega 

después que yo y lo atienden, guardo 

silencio 

    

5. Si una persona insiste en mostrarme un 

producto que no deseo en absoluto, no logro 

decirle que “NO” 

    

6. A veces me resulta difícil pedir que me 

devuelvan algo prestado. 

    

7. Si en un lugar público no me traen lo 

solicitado, informo al encargado y pido que 

subsanen el error. 

    



8. A veces no sé cómo comunicarme con

personas atractivas del sexo opuesto. 

9. Muchas veces cuando tengo que realizar

un halago, no sé cómo expresarlo. 

10. Tiendo a guardar mis opiniones para mí

mismo. 

11. A veces evito ciertas reuniones sociales

por miedo a hacer o decir alguna 

incoherencia. 

12. Si me encuentro en el cine y una persona

me molesta con su diálogo, me ocasiona 

vergüenza pedirle que guarde silencio. 

13. Cuando algún conocido expresa una

opinión con las que no concuerdo, prefiero 

guardar silencio y no manifiesto lo que 

pienso. 

14. Cuando tengo mucha prisa y me llama un

compañero por teléfono, me cuesta cortar la 

conversación. 

15. Hay determinadas cosas que me

disgustan prestar, pero si me las piden, no sé 

cómo negarme a ello 

16. Si visito un lugar y noto que me

entregaron más dinero, retorno y lo informo. 

17. No me resulta fácil hacer un cumplido a

alguien que me atrae. 

18. Si observo en un lugar a una persona

atractiva del sexo opuesto, tomo la iniciativa 

y entablo una conversación. 

19. Me cuesta expresar mis sentimientos a

los demás. 

20. Si tuviera que buscar trabajo, preferiría

enviar CV que pasar por entrevistas 



personales. 

21. Soy incapaz de pedir un descuento al

realizar una compra. 

22. Cuando un familiar cercano me molesta,

prefiero ocultar lo que siento antes que 

expresar mi incomodidad. 

23. Nunca sé cómo cortar conversación con

un compañero de trabajo. 

24. Cuando decido que no quiero volver a

salir con unan persona, me cuesta mucho 

comunicarle mi decisión. 

25. Si un compañero al que he prestado

cierta cantidad de dinero parece haberlo 

olvidado, se lo recuerdo. 

26. Me cuesta solicitar un favor.

27. Soy incapaz de pedir a una persona una

cita. 

28. Me siento confundido o alterado cuando

alguien del sexo opuesto me dice que le 

gusta algo de mi físico. 

29. Me cuesta expresar mi opinión en grupos

(en clase, reuniones, etc.) 

30. Cuando alguien ingresa a la fila sin

respetar el orden, omito esa acción. 

31. Me cuesta expresar mi incomodidad

hacia el otro sexo, aunque existan motivos 

justificados. 

32. Muchas veces prefiero ceder o guardar

silencio para evitar problemas. 

33. En ocasiones, no sé negarme a salir con

alguien que no deseo pero que 

me llama varias veces. 



Cuestionario Para Medir El Desempeño Laboral De Los Colaboradores De Una 

Empresa Privada, Lima-Perú 

A continuación, se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de 

acuerdo a su punto de vista. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, el 

cual busca medir el desempeño laboral de los colaboradores en una empresa privada, 

Lima-Perú. Los datos serán manejados confidencialmente. 

Sexo:_____ Edad:_____ 

Instrucciones: Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de 

las siguientes interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea 

sincero(a) al contestar 

Criterios para responder el cuestionario 

Nunca 
Raras 

veces 
A veces 

Casi 

siempre 
siempre 

1 2 3 4 5 

Ítems 1 2 3 4 5 

I. DIMENSIÓN: ORIENTACIÓN DE RESULTADOS

1. Termino mi trabajo oportunamente

2. Cumplo con las actividades planificadas

3. Planifico mis actividades a realizar

4. Realizo un volumen adecuado de trabajo

5. Racionalizo adecuadamente los recursos asignados

6. Asumo con compromiso los objetivos de la institución

7. Me preocupo por alcanzar las metas

II. DIMENSIÓN: CALIDAD

8. No cometo errores en el cumplimiento de mis funciones



 
 

 

9. No requiero supervisión frecuente      

10. Mi comportamiento es muy profesional      

11. Me muestro respetuoso con los demás      

12. Cumplo con los plazos de ejecución de actividades      

13. Cumplo con responsabilidad las tareas encomendadas      

14. Cumplo con las normas de la Organización      

15. Conozco muy bien las actividades propias de mi área      

III. DIMENSION: RELACIONES INTERPERSONALES      

16. Trato con amabilidad a los clientes      

17. Brindo una adecuada orientación a los clientes      

18. Evito conflictos dentro del equipo      

19. Soy sensible a los sentimientos y necesidades de los demás      

20. Participo en la toma de decisiones      

21. Tengo la capacidad de influir positivamente en mis 

compañeros 

     

22. Los clientes me entienden cuando doy una información      

IV. DIMENSION: INICIATIVA      

23. Propongo nuevas ideas para mejorar los procesos de la 

Institución 

     

24. Aporto ideas innovadoras para la solución de conflictos      

25. Me muestro asequible a los cambios      

26. Me anticipo a las dificultades      

27. Tengo capacidad de resolver problemas      

V. DIMENSIÓN: TRABAJO EN EQUIPO      



28. Muestro aptitud para integrarme al equipo

29. Me identifico fácilmente con los objetivos del equipo

30. Me comunico asertivamente con los compañeros de trabajo

31. Apoyo en las tareas programadas.

32. Asumo con compromiso las tareas que me encomiendan

33. La trasmisión de mis ideas son claras



Anexo 3.  Fichas de Validación de instrumentos para la recolección de datos 

FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Habilidades Blandas 

Objetivo del instrumento 
Examinar el comportamiento habitual de los sujetos 
en situaciones específicas y evalúa hasta qué punto 
las habilidades blandas influyen en estas actitudes. 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Tania Adalid Mori Becerril 

Documento de identidad 45281620 

Años de experiencia en 
el                           área 

11 años 

Máximo Grado Académico Maestra en Gestión de Talento Humano 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Privada César Vallejo 
Cargo Docente 

Número telefónico 934743977 

Firma 

Fecha 10 de mayo del 2024 



FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempeño Laboral 

Objetivo del instrumento 
Medir el desempeño en cada participante en base 
de las competencias que se establecen para el 
cargo. 

Nombres y apellidos 
del                                   experto 

Tania Adalid Mori Becerril 

Documento de identidad 45281620 

Años de experiencia en 
el                           área 

11 años 

Máximo Grado Académico Maestra en Gestión de Talento Humano 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Privada César Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 934743977 

Firma 

Fecha 10 de mayo del 2024 



FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Habilidades Blandas 

Objetivo del instrumento 
Examinar el comportamiento habitual de los sujetos 
en situaciones específicas y evalúa hasta qué punto 
las habilidades blandas influyen en estas actitudes. 

Nombres y apellidos 
del experto 

Maritza Roxana Baldeón Canchán 

Documento de identidad 10696760 

Años de experiencia en 
el área 

12 años 

Máximo Grado Académico Dra. Administración de Negocios Globales 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Privada César Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 994354336 

Firma 

Fecha 10 de mayo del 2024 



FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempeño Laboral 

Objetivo del instrumento 
Medir el desempeño en cada participante en base 
de las competencias que se establecen para el 
cargo. 

Nombres y apellidos 
del experto 

Maritza Roxana Baldeón Canchán 

Documento de identidad 10696760 

Años de experiencia en 
el área 

12 años 

Máximo Grado Académico Dra. Administración de Negocios Globales 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Privada César Vallejo 

Cargo Docente 

Número telefónico 994354336 

Firma 

Fecha 10 de mayo del 2024 



FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Habilidades Blandas 

Objetivo del instrumento 
Examinar el comportamiento habitual de los sujetos 
en situaciones específicas y evalúa hasta qué punto 
las habilidades blandas influyen en estas actitudes. 

Nombres y apellidos 
del experto 

Diana Francisca Cotrina Cáceres 

Documento de identidad 09467446 

Años de experiencia en 
el área 

34 años 

Máximo Grado Académico Dra. En Educación 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Tecnológica del Perú 

Cargo Docente 

Número telefónico 996399094 

Firma 

Fecha 30 de mayo del 2024 



FICHA DE EVALUACIÓN DE VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTO 

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempeño Laboral 

Objetivo del instrumento 
Medir el desempeño en cada participante en base 
de las competencias que se establecen para el 
cargo. 

Nombres y apellidos 
del experto 

Diana Francisca Cotrina Cáceres 

Documento de identidad 09467446 

Años de experiencia en 
el área 

34 años 

Máximo Grado Académico Dra. En Educación 

Nacionalidad Peruana 

Institución Universidad Tecnológica del Perú 

Cargo Docente 

Número telefónico 996399094 

Firma 

Fecha 30 de mayo del 2024 



Anexo 4. SUNEDU – Grado académico de los 3 expertos 

1. Maestra en Gestión de Talento Humano - Tania Adalid Mori Becerril

2. Doctora en Administración de Negocios Globales – Maritza Roxana Baldeon Canchan



 
 

 

 

3. Magister en Educación Docencia y Gestión Educativa – Diana Francisca Cotrina Caceres 



 
 

 

Anexo 5. Resultados del Análisis de consistencia interna 

Prueba Piloto – Variable 1 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 

E1 3 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E2 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

E3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 

E4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 4 4 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 

E5 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

E6 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

E7 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 

E8 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 1 3 

E9 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 

E10 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 

E11 2 3 2 1 2 3 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 

E12 2 1 1 3 1 3 1 1 1 1 3 2 2 2 1 2 2 4 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 4 3 2 2 

E13 2 3 2 3 3 2 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 4 2 3 4 4 2 2 3 4 3 2 4 4 4 2 4 

E14 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 

E15 3 3 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 2 4 4 3 3 

E16 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

E17 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

E18 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 

E19 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 4 3 4 3 1 3 

E20 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 4 4 4 

 

 

 
 

 

De acuerdo al Coeficiente Alfa se halló un índice de 0.956 que corresponde a una fiabilidad EXCELENTE. 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,956 33 



Prueba piloto – Variable 2 

N° P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 

E1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 

E2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 3 3 3 4 2 4 4 

E3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 

E4 5 4 5 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 5 3 4 4 3 4 4 4 5 4 3 5 3 3 2 3 5 4 5 2 

E5 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 1 3 3 3 3 2 2 2 2 

E6 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

E7 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 5 3 3 2 2 3 4 4 5 1 2 3 3 3 3 3 4 4 4 3 

E8 5 5 5 3 3 2 3 3 3 3 4 3 5 3 1 3 5 5 5 5 5 2 2 2 2 3 3 2 3 5 5 5 3 

E9 5 5 5 5 5 4 3 5 3 4 4 4 2 4 4 4 4 5 4 5 5 2 2 2 2 2 3 3 3 5 5 5 5 

E10 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 5 5 5 5 4 4 4 5 5 3 3 5 5 3 3 3 1 4 3 4 3 

E11 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 2 3 3 5 5 2 2 2 1 1 1 1 2 

E12 5 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 4 3 2 2 1 1 1 5 5 4 4 4 4 2 1 2 2 5 3 3 3 

E13 5 2 3 4 4 2 2 3 4 3 2 4 4 5 2 5 2 3 5 5 5 4 2 2 3 3 3 3 2 5 2 3 4 

E14 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 2 2 3 2 4 4 4 4 

E15 5 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 2 5 5 3 3 1 1 5 5 5 2 3 2 3 3 3 3 2 5 4 4 4 

E16 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 3 2 3 5 5 5 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 

E17 1 2 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 5 5 5 5 5 4 3 5 2 2 2 2 2 2 2 2 

E18 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 1 4 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 5 5 5 5 

E19 2 3 2 1 2 3 2 2 2 1 2 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 

E20 2 1 1 3 1 3 1 1 1 1 3 2 2 2 1 2 2 5 3 3 3 2 3 3 2 2 2 1 2 4 3 2 2 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach N de elementos 

,956 33 

De acuerdo al Coeficiente Alfa se halló un índice de 0.956 que corresponde a una fiabilidad EXCELENTE



 
 

 

Anexo 6. Consentimiento informado 

 

 

 





Anexo 7. Reporte de Similitud en software Turnitin 



Anexo 8. Análisis complementario 



Anexo 9. Autorizaciones para el desarrollo de Tesis 




