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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion académica se centrd en el proposito de
determinar la relacion entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en
colaboradores de una municipalidad departamental de Piura, 2024, la cual se baso
en una metodologia, donde el tipo de investigacion fue basica, y con un disefio no
experimental correlacional asociativo, de nivel descriptivo y de enfoque cuantitativo,
la poblacion de estudio estuvo conformada por 120 colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura. Para la recoleccion de datos como técnica
se utilizo la encuesta y como instrumentos se aplicaron dos cuestionarios en escala
nominal de tipo Likert, instrumentos que fueron validados por juicio de tres expertos
obteniendo el grado de confiabilidad de 0,939 para la variable habilidades blandas
(HD) y para la variable desempefio laboral (DL) un 0,918; determinando una
confiabilidad al medir la relacion de ambas variables. Finalmente, se pudo
determinar el grado de relacion entre las variables HB y DL, el cual fue una
correlacién positiva moderada con los datos de Sig.= 0000, R=0.534, segun la
prueba estadistica Rho de Spearman; Estos resultados permitieron concluir que, si
las habilidades blandas mejora, el desempefio laboral también presentara una

mejora debido a que se relacionan estadisticamente.

Palabras clave: Habilidades blandas, Desempeiio laboral, municipalidad.



ABSTRACT

The present academic research work was focused on the purpose of determining
the relationship between soft skills and work performance in collaborators of a
departmental municipality of Piura, 2024; which was based on a methodology,
where the type of research was basic, and with an associative correlational non-
experimental design, descriptive level and quantitative approach, the study
population consisted of 120 collaborators of a departmental municipality of Piura.
For data collection, the survey was used as a technigue and two Likert-type nominal
scale questionnaires were applied as instruments, instruments that were validated
by the judgment of three experts, obtaining a degree of reliability of 0.939 for the
soft skills variable (HD) and 0.918 for the work performance variable (DL),
determining a reliability when measuring the relationship between both variables.
Finally, it was possible to determine the degree of relationship between the variables
HB and DL, which was a moderate positive correlation with data of Sig.= 0000,
R=0.534, according to Spearman's Rho statistical test; these results allowed
concluding that, if the soft skills improve, the work performance will also present an

improvement due to the fact that they are statistically related.

Key words: Soft skills, job performance, municipality.



l. INTRODUCCION

A nivel global, los problemas relacionados con las destrezas blandas y el
rendimiento en el trabajo en colaboradores son diversos y pueden variar segun
la situacion especifica. Ante esto, las entidades exigen al personal que
dispongan de competencias blandas, entre las cuales predominan valores,
habilidades comunicativas, autoconfianza y trabajo en equipo (Fuentes et al,
2021). Por otro lado, las organizaciones de administracion publica no son ajenas
a esta situacion, para Cordero et al. (2020) es urgente que se promueva cambios
de cultura de servicio en este sector, ya que la manera en la que el personal
ofrece los servicios a la sociedad, es lo Unico que permitirA cambiar esta
percepcion. En ese sentido, Vasquez (2022) refiere que en el sector publico el
factor humano es clave para que la prestacién de servicios mejore, por lo que se
debe promover el desarrollo de estas habilidades (Gonzalez et al., 2020)
estudiaron algunos problemas comunes como la falta de comunicacion efectiva
dentro de la municipalidad, lo que puede generar confusiones, y falta de claridad
respecto a las expectativas y objetivos. Por otra parte, Molina y Coto (2023)
indicaron que, en un entorno laboral poco estimulante, con escasas
oportunidades de crecimiento personal y profesional puede disminuir el interés y
la motivaciéon. Por otro lado, Valencia (2022) indica que los conflictos
interpersonales, la falta de trabajo en equipo o un clima laboral toxico pueden
afectar la motivacién y dificultar el progreso de destrezas blandas como el
rendimiento en el trabajo. Para Bonilla (2020), en Colombia refuerzan ciertas
destrezas mediante la gestion de charlas, capacitaciones y/o actividades que
permitan la integracién entre los colaboradores con la finalidad de conseguir
logros favorables para dicha compafiia. Por otro lado, Rocha (2018) menciona
que dar prioridad a las habilidades blandas es saber dar interés a las emociones,
y a la capacidad de sentir, ya que emerge la creatividad, el aprendizaje continuo
e innovacién. La ausencia de formacion en habilidades blandas puede perjudicar
la percepcion y el prestigio del ayuntamiento en cuanto a la eficiencia en los
servicios brindados y en el servicio al publico (LOopez y Lozano 2021). Por otra
parte, Vera (2021) manifiesta que, en un entorno laboral en constante evolucion,
la carencia de formacién en competencias interpersonales dificulta la adaptacion

a nuevas tecnologias, procesos y demandas laborales. Asi mismo, Espinoza y



Gallegos (2020) indicaron que la comunicacion es la estrategia administrativa
gue emplean las organizaciones para alcanzar una eficaz ejecucion en el trabajo.

Existen diversos desafios a nivel nacional relacionados con las
competencias blandas y el rendimiento en el trabajo, las cuales destacan: la
ausencia de herramientas de comunicacion adecuadas, obstaculizando la
coordinacion entre personal; y la desmotivacion por no promover una
comunicacién abierta, transparente y efectiva (Carranza y Sanchez, 2022). Por
otra parte, Del Rio (2022) indica que esto, a su vez, podria generar una falta de
comunicacion efectiva con los ciudadanos, falta de confianza en la gestion
municipal y dificultades para implementar politicas o programas de manera
efectiva. En cuanto a las dificultades en la transmision de informacion clara y
precisa dentro de la municipalidad pueden dar lugar a errores en la ejecucién de
proyectos (Montezzana, 2023). Ademas, Castafieda (2023) menciona como
desafios a la carencia de habilidades de liderazgo para gestionar equipos de
trabajo. Mientras que Mufoz (2023) incluye la falta de adaptacién a nuevas
tecnologias, o procedimientos laborales. Otras limitaciones son la creatividad e
innovacion para mejorar los procesos y resultados, siendo estas reflejadas en
comprender las necesidades y perspectivas de los demas. (Pérez, 2021).
Asimismo, se presentan problemas en el cumplimiento de los plazos, la
colaboracion en grupo, la gestion de problemas y logro de metas. (Sagawa,
2021). Siguiendo la misma linea, Diario Oficial EI Peruano (2023) informa que
las organizaciones presentan dificultad del 70% en la busqueda de profesionales
con requerimientos tantos técnicos como blandos. En cuanto a Lozano et al.
(2022) refieren que la direccion administrativa conlleva a que las habilidades
blandas de los empleadores creen una cultura de progresion institucional. En el
sector publico, los individuos que han ocupado cargos de gerencia no son
considerados idoneos debido a que no poseen el perfil ni las capacidades para
los puestos designados, llegando afectar la eficacia, el desempefio laboral y la
gestion publica. (Jara et al., 2018).

En el ambito local, en la municipalidad de estudio, se observé ausencia
de comunicacion efectiva entre los diversos departamentos y niveles jerarquicos,
lo que conlleva a malentendidos, errores en la ejecucion, coordinacion deficiente,
incumplimiento de plazos y un descenso en la productividad. Otro aspecto

relevante fue la carencia en capacitacion de los lideres para motivar, guiar y
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respaldar a sus equipos, la falta de estas habilidades puede generar problemas
en el &nimo, la incentivaciéon y el rendimiento en el trabajo de los colaboradores.
En un entorno municipal en constante evolucion, la falta de adaptabilidad puede
conducir a la obsolescencia de habilidades y dificultar la implementacion de
nuevas politicas y programas. Ademas, algunos muestran resistencia a adoptar
nuevos procedimientos, tecnologias o métodos de trabajo, lo que dificulta la
innovacion y el avance en la municipalidad. Por tal motivo se planted la siguiente
problemética a investigar: ¢Existe relacion entre las habilidades blandas y el
desemperio laboral de los colaboradores de una municipalidad departamental de
Piura, 2024? Este trabajo de investigacion, se justifico en tres aspectos: fue de
aporte teorico, al incorporar sélidos fundamentos vinculados con las destrezas
blandas y el rendimiento en el trabajo. Ademas, fue de aporte metodoldgico, ya
gue se adaptaran herramientas de recopilacién de informacién que posibilitaran
realizar una evaluacion precisa y exhaustiva de ambas variables. Se justifico de
manera practica al brindar la oportunidad de emplear los hallazgos para tomar
decisiones que faciliten la aplicacion de estrategias en la municipalidad, con el
fin de mejorar las variables de interés. Como principal objetivo: Determinar la
relacion entre las H.B y D.L. de los colaboradores. Seguido de sus objetivos
especificos: Determinar el nivel de las H.B de los colaboradores. Determinar el
nivel de D.L de los colaboradores. Determinar la relacion entre las dimensiones
habilidades sociales, pensamiento, negociaciéon y D.L. de los colaboradores de
una municipalidad departamental de Piura, 2024. Y como hipoétesis se planteo:
H1: Existe una relacion significativa entre las H.B. y D.L. y HO: No existe una
relacion significativa entre las H.B. y D.L



Il. MARCO TEORICO

En el presente capitulo se exponen los estudios de indagacion
precedentes en diferentes dmbitos, empezando por el &mbito internacional.
Guerrero (2022) tuvo como objetivo diagnosticar el vinculo entre las
competencias blandas y el rendimiento en el trabajo del personal del Hospital
General en Quito. La metodologia fue descriptiva correlacional con un disefio no
experimental donde se empled un cuestionario como instrumento para 68
colaboradores como muestra de estudio, mediante el muestreo probabilistico. Se
obtuvo como resultados, que el valor p de correlacidon significativa era 0.004,
inferior que el nivel de relevancia 0.05, y el valor de relacion fue 0.354. Asi mismo
se encontrd correlacion para la variable competencias blandas y las areas de
destrezas, motivacion y saberes. La correlacion no fue significativa entre la
primera variable y el sentido de integracién organizacional debido a que el nivel

de significancia 0.05 resulto mayor en comparacion del valor p= 0.060.

Ortiz (2022) en su estudio tuvo como objetivo determinar las
competencias blandas y el rendimiento laboral en una I.E. superior en Talavera.
El estudio conto con un enfoque cuantitativo, de tipo basica, con un disefio no
experimental correlacional, empleando un formulario con 31 items a 200
participantes, se obtuvo como resultado una confiabilidad de 0.93 para ambas
variables. Se concluye que hay una relacién relevante entre ambas variables
debido a que se aplic6 una prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de
distribucién no paramétrica, aplicando las pruebas de correlacion con Rho de
spearman, indicando que el vinculo es bajo, directo y relevante entre las dos

variables investigadas.

Ferndndez (2021) tuvo como propésito principal proponer un programa
destinado a mejorar el rendimiento académico en Guayaquil mediante el
entrenamiento de competencias blandas; para ello empleo un enfoque
metodoldgico cuantitativo, descriptivo y de disefio no experimental realizando un
cuestionario a una muestra de 24 docentes, obteniendo en la prueba piloto 0.875
puntos, valor que asegura una confiabilidad. Se concluye en cuanto a las
habilidades blandas; los factores como la integridad, las criticas, los habitos
sociales y productivos se ubican en un alto nivel, y respecto al desempefio

docente se presenta déficit en la comunicacion, trabajo en equipo, organizacion



y carencia, ante ello se propuso la intervencion del paradigma ecoldgico de
Bronfenbrenner que consiste en reconocer a los individuos como un ser de indole

social.

En su articulo, Espinoza y Gallegos (2020) en Ecuador, tuvieron como
propésito principal fue entender la importancia de las competencias blandas en
el ambito laboral. El estudio fue el método correlacional- descriptivo y transversal,
con disefio no experimental, y como instrumento se aplic6 encuestas a 217
estudiantes universitarios. Los hallazgos de la indagacion muestran la
colaboracion en grupo, la comunicacion, la solucion de dificultades y el liderazgo
son las competencias blandas mas significativas, y que esencialmente se
adquieren en el hogar, pero se mejoran y perfeccionan en el ambiente laboral, lo
gue indica que los jévenes comprenden la relevancia de las competencias
blandas tanto en su carrera profesional como en su vida personal.

En el &mbito nacional, Coaquira (2023) realizé una indagacion, en la cual
plante6é como propdsito principal fue analizar como las competencias blandas
influyen en el rendimiento laboral de los empleados en gerencia de
administracion en la MPP. El enfoque metodolégico fue cuantitativo, con un
disefio correlacional no experimental, y se seleccion6 una muestra de 41
empleados. La recoleccion de datos se realiz6 mediante dos cuestionarios tipo
Likert. Se utilizo la prueba de Correlacion de Rho de Spearman para calcular la
correlacion, obteniendo un coeficiente de 0,541 con un nivel de relevancia de
0,01, indicando asi una relacion positiva significativa entre las competencias
blandas y el rendimiento en el trabajo. La indagaciéon concluye que un mayor
desarrollo de competencias blandas se traduce en un mejor rendimiento laboral
por parte de los trabajadores.

Leon (2023) el propésito principal de su estudio fue investigar como las
competencias blandas afectan el rendimiento en el trabajo en el departamento
administrativo de una compafiia minera en Cajamarca, se aplica la metodologia
basica descriptiva de tipo correlacional, con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental transversal mediante un cuestionario aplicado a 86 operarios del
sector minero, obteniéndose como resultado rho= .576 y de significancia 0.000
En conclusion existe una relacion clara y relevante entre las competencias

blandas y el rendimiento en el trabajo de los empleados en un sector minero,



indicando que a medida que las competencias blandas aumentan, también lo
hace el nivel de rendimiento en el trabajo.

Por otro lado, Ordores (2023) en su trabajo tuvo como objetivo realizar el
andlisis de como las competencias blandas afectan el rendimiento en el trabajo
de una industrial. La metodologia aplicada fue descriptivo correlacional causal,
de tipo béasica y de disefio no experimental realizando un formulario de 24 items
a 50 colaboradores, obteniendo como resultado Wald =,22,059, p= .000< 0,05)
presentando que la competencia blanda es relevante en el rendimiento de una
compainia.

Chaca y Contreras (2022) mencionan como propadsito principal evaluar
como las competencias blandas se relacionan con el rendimiento en el trabajo
de los colaboradores administrativos que realizan teletrabajo en Huancayo, se
emple6 la metodologia descriptiva correlacional con muestra de 45
colaboradores a quienes se les evalu6 por medio de un cuestionario. Las
competencias blandas tienen un impacto notable en rendimiento en el trabajo de
los colaboradores administrativos que laboran de forma remota en Huancayo,
obteniendo un resultado de r= 0,766 y p= 0,000, presentando una correlacion
positiva con la adaptaciéon evidenciando un resultado r= 0,607 y p= 0,000, con la
autoconfianza con valores de r= 0,560 y p= 0,000, la comunicacién efectiva
demuestra valores de r= 0,768 y p= 0,000, la proactividad r= 0,718 y p= 0,000, y
las destrezas para resolver dificultades obtuvo una correlacién baja r= 0,032 y
p= 0,032 Se concluye que un aumento considerable en las competencias
blandas conlleva a una mejora significativa en el rendimiento en el trabajo de los
colaboradores.

Carranza (2022) describe como objetivo de estudio establecer como las
competencias blandas influyen en el rendimiento de los empleados de una
empresa de Ferreteria en Amazonas, se aplica la metodologia de indagacion
descriptiva correlacional de naturaleza basica no experimental empleando un
cuestionario como instrumento a 10 trabajadores. Se obtuvo como hallazgo que
se encontr6 que hay una correlacion significativa con un coeficiente de
correlacion de 0.918 y un nivel de significancia de 0.00, indicando un fuerte
vinculo positivo entre las competencias blandas y el desempefio laboral de los
empleadores. Se concluye que los colaboradores presentan un alto nivel en el

desarrollado de sus competencias blandas con una aprobacion del 52%, y un
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rendimiento en el trabajo positivo, con una aprobacion del 62%.

Chogquehuanga y Moran(2022) ejecutaron un estudio en Tumbes con el
propasito de evaluar la conexién entre las competencias blandas y el rendimiento
en el trabajo en los colaboradores de la Municipalidad de San Jacinto. La
metodologia adoptada fue de disefio no experimental y correlacional empleando
la guia de entrevista y un formulario aplicado a 56 colaboradores. El hallazgo fue
que se encontrd una correlacion positiva de 0.262, destacando las destrezas de
cognitivas, sociales, y de negociacion con el rendimiento en el trabajo. En
conclusién en cuanto a las competencias blandas, la gestion de conflictos y el
manejo de emociones son factores que se deben abordar para que el
desempeiio mejore, mientras que la capacidad de respuesta, la honestidad, la
iniciativa, la atencion efectiva y la facilidad para la adaptacion a procedimientos
laborales son beneficiosos para la productividad y el bienestar publico.

Larico (2022) en su indagacion tuvo como propdsito principal identificar el
vinculo existente entre competencias blandas y rendimiento en el trabajo en una
Clinica de Hemodialisis en Lima. La metodologia de investigacién empleada fue
descriptiva correlacional, de disefio transversal y de tipo basico empleando un
cuestionario a 50 colaboradores, obteniendo resultados de coeficiente de
relacion de 0,582 con un nivel de relevancia menor a 0,05 (0,000), se concluye
que entre ambas variables hay relacion relevante, sin embargo, no se encontré
vinculo entre las competencias blandas y el sentido de pertenencia, que es una
dimensién del rendimiento en el trabajo.

Fernandez (2021) desarroll6 una investigacion en Ancash, con el
propoésito de determinar EL vinculo entre las competencias blandas y el el
rendimiento en el trabajo en la MDI. La metodologia fue aplicada, el disefio fue
no experimental, transversal, de tipo correlacional. La muestra consistio en 152
casos seleccionados de una poblacién de 176 operarios. Los hallazgos
mostraron que habia una correlacion positiva fuerte segun el coeficiente de
correlacion de Spearman, alcanzando 0,756, con un nivel de significancia
estadistica muy alto (P-value = 0,000)El estudio concluy6 que hay una vinculo
directo y sélida entre las competencias blandas y el rendimiento en el trabajo de

los operarios en la MDI.



Pasapera y Rubio (2021) llevaron a cabo un estudio en Piura, con el
objetivo de establecer como la motivacién influye positivamente en el
rendimiento en el trabajo de los operarios de MDVO en Piura. La metodologia
empleada fue de disefio descriptivo, correlacional no experimental empleando
un cuestionario aplicado a 30 operarios una muestra, el cual fue procesado por
los programas SPSS y Excel. Se obtuvo como resultados, valores de fiabilidad
de 0.673 para la motivacién y 0.838 para el rendimiento en el trabajo, segun el
alfa de Cronbach, demostrando que existe un vinculo positivo moderada de
0.693 entre la motivacion y el rendimiento en el trabajo , empleando el coeficiente
de correlacion de Spearman. El estudio concluy6 que hay una conexion favorable
entre la motivacion y el rendimiento en el trabajo de los operarios.

Después de analizar minuciosamente los antecedentes relevantes, se
procede hacia el estudio de las bases tedricas. En esta perspectiva, la variable
competencias blandas aproximadamente en 1996, se comienza a distinguir
tantos en ambitos de emprendimiento como de gestién, adquiriendo otros
nombres como destrezas no cognitivas, competencias modernas, destrezas
socioemocionales o blandas. (Murnane y Levy, 1996). Por otro lado, Goleman
(1998) categoriza a estas destrezas como inteligencia emocional, y lo define
como la habilidad de ajustarse a nuevas circunstancias en los diversos dmbitos
de la vida: ya sea en lo personal, académico, laboral, etc.

Por un lado, Duckworth y Yeager (2015) lo definen como un conjunto de
destrezas que adquiere el individuo, y que facilita optimizar su desempefio
profesional, emocional, personal, psicolégico y académico. Por otro parte,
Gardner (2016) propuso la teoria de las inteligencias mdltiples como la
inteligencia interpersonal (relaciones con los demas) y la inteligencia
intrapersonal (autoconocimiento y autogestion).

Segun Lopez (2022) considera que las competencias blandas son
aguellas capacidades y particularidades personales que facilitan las tareas en
equipo, la interaccion efectiva, la comunicacion, y el manejo adecuado de
situaciones dificiles en ambitos sociales y laborales, incluyendo la empatia,
inteligencia emocional, la imaginacién, la habilidad para resolver dificultades, y
la capacidad de adaptabilidad.

Fischman (2022) las define como competencias no técnicas que

complementan las capacidades técnicas en el lugar de trabajo incluyendo la
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comunicacion efectiva, la colaboracion en grupo,el liderazgo, pensamiento
critico, resolucion de dificultades, gestion del tiempo y la adaptabilidad ante
variaciones y desafios. Estas habilidades son fundamentales para el éxito
profesional y la colaboracion efectiva en equipos multidisciplinarios. Las
destrezas blandas son fundamentales para el éxito personal y profesional, ya
gue complementan las capacidades técnicas y contribuyen a un entorno laboral
mas productivo, colaborativo y satisfactorio.

Las destrezas blandas incluyen la destreza de comunicarse de manera
clara, escuchar activamente y expresar ideas de manera efectiva, lo cual es
fundamental en cualquier entorno laboral para lograr una buena colaboracion y
entendimiento entre colegas, clientes y superiores. Estas habilidades fomentan
la habilidad de colaborar efectivamente en equipo, siendo capaz de coordinarse
con otros, manejar problemas de forma constructiva y ayudar al logro colectivo
de un proyecto (Castelar, 2022).

En un mundo en constante cambio, las destrezas blandas como la
adaptabilidad y la flexibilidad son fundamentales para ajustarse a nuevas
situaciones, aprender nuevas habilidades y enfrentar desafios con confianza.
Las destrezas blandas son cruciales para el liderazgo eficaz. Incluyen la
capacidad de motivar, inspirar y guiar a otros, asi como tomar decisiones éticas
y justas (Ramos, 2023).

Segun Goleman (1998), las competencias blandas las clasifica en dos
categorias: personales que son aquellas relacionadas con uno mismo, que
incluye habilidades como la valoracién, conciencia emocional, confianza,
compromiso, motivacién y optimismo; y las sociales que refiere a la relacién con
los demas individuos que se distingue como la comunicacion efectiva, el
liderazgo, la adaptabilidad, solucion de problemas, orientacion al servicio,

empatia.

UTP (2023) en su articulo referente a habilidades blandas describié que
son cualidades personales que definen a los individuos y que permiten mantener
una relacion efectiva con su entorno, algunos ejemplos incluyen la adaptabilidad
que permite ser flexibles ante nuevas tareas; la resolucion de problemas que
permite afrontar desafios y buscar soluciones; la comunicacion efectiva que

permite una expresion de ideas claras y soélidas; la capacidad de trabajo en



equipo que permite colaborar con otros individuos, implicando la escucha activa;
el liderazgo que permite el desarrollo a largo tiempo y la resiliencia que consiste
en no so6lo enfrentar, sino también superar los problemas que se presentan. Asi
mismo, menciona su importancia en el area profesional y personal debido a que
permite mejorar la capacidad para tomar decisiones mediante el desarrollo de
habilidades analiticas y pensamiento critico; construir relaciones solidas con los
vinculos de compromiso y respeto; y establecer relaciones positivas con el
equipo de trabajo fomentando un clima laboral favorable. Por ultimo, describe las
diferencias entre habilidades blandas y duras, la primera hace referencia a
conocimientos especificos y técnicos, siendo estos medibles y tangibles,
mientras que la segunda expone a cualidades sociales y personales al momento

de interactuar con los demas.

Segun Garcia (2018) menciona que, es crucial poseer destrezas
cognitivas como la creatividad, resolucién de problemas y pensamiento critico
para tener éxito en el mundo contemporaneo.; con habilidades intrapersonales
como la auto regulacion, autogestion, autodesarrollo, adaptabilidad, gestion de
tiempo y funcionamiento ejecutivo, y por ultimo contar con las habilidades
interpersonales que incluyen las destrezas sociales, colaboracién en grupo,
habilidades de comunicacion, la sensibilidad, y la capacidad para afrontar la
adversidad.

Segun Arroyo (2012), las habilidades blandas se dividen en: habilidades
sociales que son parte integral de estas habilidades, debido a que la capacidad
de relacion y comunicacion efectiva con los demas es fundamental en el entorno
y hacen referencia a la capacidad de relacionarse de manera positiva con otros
individuos en diversos contextos, incluyendo la empatia, comunicacion verbal y
no verbal, la habilidad de escuchar activa, la solucién de dificultades, la
colaboracién en grupo; las destrezas de pensamiento son relevantes en ambitos
educativos y profesionales ya que permiten la adaptacion a desafios, a brindar
innovadoras soluciones, a tomar decisiones informadas, en todo a lo descrito
contribuye con la capacidad de analisis, razonamiento, creatividad y hacen
referencia a capacidades cognitivas y mentales como resolver problemas,

procesar informacion, y tomar decisiones de manera efectiva; las habilidades de
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negociacion definidas como un conjunto de capacidades y técnicas que emplea
una persona para lograr acuerdos en contextos de conflicto o interés mutuo,
estas son importantes en el ambito tanto laboral como personal, debido a que
permiten resolver diferencias de manera efectiva, construir relaciones positivas
y alcanzar objetivos comunes. Algunas de las habilidades clave en la
negociacion incluyen la escucha activa, la flexibilidad, la empatia, comunicacion
efectiva, pensamiento estratégico, creatividad para buscar soluciones, la gestién
emocional y la capacidad de llegar a compromisos beneficiosos para ambas

partes.

La variable desempefio laboral se sitia dentro del contexto teérico de las
corrientes filosoéficas, representadas por los siguientes exponentes: McGregor
(1960) en su Teoria X e Y, plantea dos visiones opuestas sobre cémo las
personas perciben el trabajo. La Teoria X postula que las personas tienen una
tendencia natural a la pereza y requieren supervision, mientras que la Teoria Y
propone que las personas estan motivadas internamente y buscan la
autorrealizacion mediante el trabajo. Estas perspectivas influyen en el
desemperio laboral segun la gestidon que se aplique. Por otra parte, Vroom (1964)
desarroll6 la teoria de la expectativa, que se centra en como las expectativas de
los individuos sobre sus esfuerzos, desempefio y recompensas afectan su
motivacion y desempefio laboral, asi mismo menciona que las personas eligen

ciertas acciones basadas en sus expectativas de resultados positivos.

Después de describir las teorias mas resaltantes se consider6 el estado
del arte de conocer las conceptualizaciones de la variable el rendimiento en el
trabajo, se define a la medida en que un operario cumple con las
responsabilidades y expectativas asociadas a su posicion. Esto abarca la
excelencia y la cantidad del trabajo ejecutado, la puntualidad, la habilidad para
colaborar en grupo, la gestion de tareas y proyectos, entre otros aspectos

relevantes para el éxito en el ambito laboral (Ojeda, 2022).

Segun Chiavenato (2007) determina que el rendimiento en el trabajo esta
estrechamente ligado al crecimiento profesional del colaborador y que para
lograr la productividad se le debe difundir los comportamientos positivos en el

area de trabajo a todo empleador para que asi se sienta identificado y
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comprometido con la institucion, siendo las caracteristicas mas predominantes

la calidad en el trabajo, la eficiencia, la responsabilidad y la colaboracion en
grupo.

Topa et al. (2022) indica que es el resultado observable de las acciones,
habilidades y competencias de un trabajador en su entorno laboral. Se evalta
mediante indicadores como la productividad, la calidad del trabajo, la eficiencia
en el uso de recursos, la destreza de ajustarse a cambios y el aporte al

cumplimiento de los metas de la compafiia.

Un buen desempeifio laboral contribuye directamente a la productividad y
eficiencia de una organizaciéon. Los empleados que trabajan de manera efectiva
y cumplen con sus responsabilidades contribuyen al logro de las metas
corporativas de forma mas rapida y efectiva. Un buen desempefio laboral esta
asociado con la calidad del trabajo realizado. Los empleados que desempefian
bien sus funciones suelen producir resultados de alta calidad, lo que mejora la

reputacion y la imagen de la compairiia en el mercado (Duran, 2020).

El buen desempefio laboral esta relacionado con posibilidades de avanzar
y mejorar profesionalmente. Los colaboradores que destacan por su rendimiento
suelen tener mas posibilidades de ascender dentro de la organizacion, acceder
a mayores responsabilidades y obtener mejores oportunidades laborales. Un
equipo de trabajo donde los empleados tienen un buen desemperfio tiende a
generar un ambiente de trabajo favorable. Esto resulta en un incremento de
satisfaccion de los operarios, y en una reduccién rotacion de los colaboradores

y una cultura organizacional mas sélida (Castillo, 2020).

Alles (2019) indica que las dimensiones de desempefio laboral son: en
primer lugar, las capacidades que hacen referencia a las habilidades,
conocimientos, aptitudes y competencias que un individuo posee y puede aplicar
en su trabajo, siendo estas fundamentales para realizar eficientemente las tareas
asignadas, adaptarse a diferentes situaciones laborales y contribuir al desarrollo
de la entidad. Incluyen tanto habilidades técnicas relacionadas con el puesto de
trabajo como competencias blandas como resolver dificultades, colaborar en
grupo, comunicarse de manera efectiva, la toma de decisiones, el manejo del

tiempo y la capacidad de aprender y adaptarse rapidamente a los cambios
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profesionales; en segundo lugar menciona el comportamiento que describe a las
acciones, actitudes y conductas que exhibe un individuo en su lugar de trabajo,
incluyendo la interaccion con los colegas, superiores y clientes, su ética laboral,
su nivel de compromiso con las tareas asignadas, su capacidad para trabajar en
equipo, su manejo del estrés y la presion, entre otros aspectos relacionados con
su desempefio en el entorno laboral; ademas puede influir significativamente en
la eficiencia, el ambiente de trabajo y la satisfaccion de colaboradores,
impactando los resultados y el éxito de la compafiia; y por ultimo pero no menos
importante describe a las metas que son objetivos especificos que se establecen
para guiar el trabajo de un empleado o equipo en una organizacién, pudiendo
ser estas cuantitativas o cualitativas y los resultados son los logros obtenidos de
manera efectiva en relacion con las metas establecidas, siendo estos medibles
mediante indicadores de rendimiento, como la eficiencia en la produccion, la
excelencia del producto o servicio,, la puntualidad en la entrega de proyectos,

entre otros.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de investigacion

El estudio fue de tipo basica, ya que se centr6 ampliar el conocimiento
existente y generar datos originales para determinar la relacion entre las
variables de estudio. Segun Mufoz (2008) la indagacién bésica permite
incrementar el discernimiento, y esta desligada de la practica del conocimiento
obtenido, ademas este tipo de investigacion detallada permitird recopilar
informacion relacionada con las variables clave, utilizando las teorias de
diferentes autores para fundamentar sélidamente el estudio.

3.1.2. Disefio de investigacion

El estudio se llevé a cabo con un disefio no experimental lo cual implica
que las variables estudiadas no fueron manipuladas. Asi mismo, el estudio fue
transversal, debido a que se recopilo informacién en un Unico momento para
describir variables, examinar su aparicién y sus relaciones en un momento
determinado; y descriptivo porque brind6 informacion para realizar a cabo
investigaciones explicativas con el fin de producir un conocimiento estructurado
(Sampieri, 2014).

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, debido a que permitid
adquirir conocimientos y conocer la realidad de forma imparcial, recopilando y
analizando datos de diversas fuentes, empleando herramientas estadisticas para

la obtencién de resultados. (Mufioz, 2008)

Figura 1: Diagrama del disefio correlacional asociativo

04

0,
M: colaboradores de una municipalidad departamental de Piura, 2024
0,: Habilidades blandas
0,: Desempefio laboral

r: relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion
El propésito principal de la indagacion fue determinar la relacion entre las

dos variables de estudio, las cuales se describen a continuacion:

Variable 1 (Independiente): Habilidades blandas

Definicion conceptual: Son aquellas capacidades y rasgos de
personalidad que facilitan el trabajo en equipo, la interaccion efectiva, la
comunicacion, y el manejo adecuado de situaciones dificiles en ambitos sociales
y laborales, incluyendo la empatia, inteligencia emocional, la imaginacion, la
habilidad para resolver dificultades, y la capacidad de adaptabilidad. (Lopez,
2022)

Definicién operacional: Las habilidades blandas fueron medidas
mediante las siguientes dimensiones: habilidades sociales, habilidades de

pensamiento y habilidades de negociacion.

Indicadores: Para la dimension habilidades sociales los indicares fueron
comunicacion, influencia, gestion de conflictos y solucion de problemas. Para la
dimensién habilidades de pensamiento los indicadores fueron empatia, escucha
y gestion del tiempo. Dentro de la dimension habilidades de negociacién los

indicadores fueron trabajo en equipo, manejo del stress, y manejo de emociones.

Escala: Se utilizd6 una escala ordinal de tipo Likert que ofrecia las
siguientes opciones de respuesta: Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso,
en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.

Variable 2 (Independiente): Desempefio laboral

Definicion conceptual: Se define a la medida en que un operario cumple
con las responsabilidades y expectativas asociadas a su posicién. Esto abarca
la excelencia y cantidad de trabajo ejecutado, la puntualidad, la habilidad para
colaborar en grupo, la gestion de tareas y proyectos, entre otros aspectos
relevantes para el éxito en el ambito laboral (Ojeda, 2022).

Definicion operacional: El desempefio laboral fue medido mediante

tres dimensiones: capacidades, comportamiento, metas y resultados.

Indicadores: Para la dimensién capacidades los indicares fueron

puntualidad, capacidad de respuesta, honestidad y facilidad para aprender.
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Para la dimensiéon comportamiento los indicadores fueron creatividad,
calidad del trabajo e iniciativa. Dentro de la dimension metas y resultados los
indicadores fueron cumplimiento de plazos, enfoque de resultados y atencién
efectiva.

Escala: Se utilizd6 una escala ordinal de tipo Likert que ofrecia las
siguientes opciones de respuesta: Totalmente de acuerdo, de acuerdo, indeciso,
en desacuerdo, totalmente en desacuerdo.

3.3. Poblacion, muestray muestreo
3.2.1. Poblacion

La poblacion es el grupo total de elementos que se desea investigar,
donde las unidades de poblacién comparten rasgos similares y se analizan para
obtener datos de investigacion (Mufoz, 2020). En el estudio, la poblacién se
compuso de 120 colaboradores de una municipalidad departamental de Piura,

de acuerdo con la siguiente descripcion:

Tabla 1: Estructura de poblacion

Colaboradores segun

modalidad N
D.L. 728 33
D.L. 276 32
CAS 26 44
Plazo fijo 11
Total 120

Nota: Elaboracién propia

3.2.2. Muestra

Hernandez y Mendoza (2018) indicaron que la muestra se refiere a un
conjunto de individuos o una porcion especifica de la poblacion seleccionada con
el fin de realizar un estudio o investigacion. En la investigacion, el tamafo se
determind de manera censal, incluyendo a todos los operarios de una

municipalidad departamental de Piura.
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3.2.3. Muestreo
Se realizd un muestreo no probabilistico por conveniencia del
investigador, y debido a que fue una poblacién censal, no se empled ninguna

técnica estadistica para calcular la muestra.

3.2.4. Unidad de analisis
La unidad de estudio estuvo conformada por 120 colaboradores de una

municipalidad departamental de Piura.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Las técnicas mas importantes para recolectar informacién incluyen la

entrevista, la encuesta, observacion no experimental, observacionexperimental,
analisis documental. La encuesta establece contacto por medio de cuestionarios
establecidos de manera previa y aplicado a la unidad de andlisis. (Tamayo y
Silva, 2016). El instrumento de recoleccion de datos esta enfocado en establecer
condiciones para su medicidn, y cuenta con tres elementos; confiabilidad, validez
y objetivo; los cuales son vitales para que los resultados sean legitimos. (Yuniy
Urbano, 2014)

Se adaptaron dos cuestionarios para la investigacién, cada uno con
preguntas que abordan los indicadores de las variables investigadas.

Se utiliz6 un cuestionario para evaluar diversas dimensiones de
habilidades y desempefio laboral. La variable de habilidades blandas incluy6 4
items para habilidades sociales, 3 items para habilidades de pensamiento y 4
items para habilidades de negociacién. La variable de desempefio laboral fue
evaluada con 4 items para capacidades, 4 items para comportamiento y 4 items

para metas y resultados.
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Tabla 2: Listado de validadores de instrumentos

Nombre del experto

Especialidad

Experiencia

Julio Cesar Cjuno Suni

Mg. en ciencias de la
investigacion  clinica/
Espec. en estadistica
aplicada para la

investigacion.

Docente e investigador renacyt,
por mas de 5 afios de

experiencia.

Jesus Agripino Caceres

Campoverde

Mg. en investigacion
cientifica y clinica/ Mg.

en psicologia clinica.

Docente e investigador
universitario, psicologo en la
Municipalidad de Castilla, por

mas de 5 afios de experiencia.

Ana

Zevallos

Bertha Bustillos

Mg. en administracion/
Doctor en

administracion.

Directora de establecimientos
ESSALUD, auditora de salud,
docente de Escuela de

Medicina por méas de 10 afos.

Nota: Elaboracion propia

Se evalud la confiabilidad de ambos cuestionarios mediante una prueba

piloto realizada con 20 participantes y cuestionarios utilizando una escala

nominal tipo Likert. Se empled el coeficiente Alfa de Cronbach para medir la

consistencia interna.

El resultado mostré que la habilidad en habilidades blandas obtuvo un

coeficiente de 0,939, mientras que el desempefio laboral alcanz6 un coeficiente

de 0,918, lo que indica la confiabilidad de la medicion de la relacién entre estas

variables.
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Tabla 3: Prueba de confiabilidad

Variable Coeficiente N° de elementos
Habilidades blandas- HB 0,939 11
Desempefio laboral- DL 0,918 12

Nota: Elaboracion propia

3.5. Procedimientos
Se comenz6 solicitando permiso a la entidad de estudio para llevar a cabo la

investigacion con los empleados de la municipalidad. La autora desarrollo luego
los cuestionarios necesarios para recopilar datos sobre las variables de estudio:
habilidades blandas y desempefio laboral. Después de realizar ajustes
pertinentes, se procedio a validar los instrumentos mediante la evaluacién de
expertos seleccionados por su experiencia académica. Tras recibir la evaluacién
de los expertos, se llevé a cabo una prueba piloto con 20 empleados utilizando
Formularios Google. Los datos recolectados se ingresaron posteriormente al
software estadistico IBM SPSS v25 para su andlisis, incluyendo la evaluacion de

la confiabilidad a través del coeficiente Alfa de Cronbach.

3.6. Métodos de analisis de datos
En la etapa de validacion, se utilizé el software estadistico IBM SPSS V29

para calcular el coeficiente Alfa de Cronbach y analizar las encuestas. Se verifico
la normalidad de los datos mediante la prueba de Kolmogo6rov-Smirnov y se
evaluo la distribucion de los datos utilizando el analisis inferencial no paramétrico

de Rho de Spearman.
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3.7.

Aspectos éticos

La indagacion se llevo a cabo siguiendo las normativas del Cédigo Etico
de Investigacion. Uno de los principios garantizados fue la beneficencia
debido a que los resultados y conclusiones fueron proporcionados a la
municipalidad de investigacion con la finalidad de mejorar sus niveles de
competencias blandas y de rendimiento en el trabajo en los colaboradores
sin perjudicar a los participantes. Otro de los principios fue el de justicia,
debido a que a todos se les brindo la misma atencion igualitaria sin
discriminar, asegurando la informacién de los colaboradores. Asi mismo, el
principio de autonomia se promovio con la libertad de decisién que tuvieron
los participantes en todo momento. Adicional, la presente investigacion se
desarroll6 bajo las directrices de la Guia de elaboracion de trabajos
conducentes a grados y Titulos cumpliendo con la estructura establecida, y
el Manual de presentacion de productos de investigacion alineados a normas

APA 7ma para la unificacion y coherencia en la citacion y referencias.
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4. RESULTADOS
Se presentaron los resultados obtenidos de acuerdo a los objetivos
planteados, la verificacién de hipétesis y la correlacion entre ambas variables de
estudio.

Prueba de normalidad:

Tabla 4: Prueba de normalidad de datos bajo Kolmogorov- Smirnov

Kolmogorov- Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades blandas 276 120 ,000
Desempefio Laboral ,237 120 ,000

Nota: Informacioén recopilada de encuesta.
Interpretacion

Es observable segun los datos manifestado a través de la prueba de
Kolmogorov — Smirnov (p>50), que los resultados encontrado nos llevan a una
sig. de 0,000 par H.B y D.L 0,000 menores de p<0,05, nos llevan a una
distribucion no normal, que por ende nos permite utilizar una prueba de no

paramétrica en tal caso se usé R. Spearman.

Tabla 5: Valores de Rho

Valor de Rho | Interpretacion
-1 Corr. neg. grande y perfecta
-0.9a-0.99 | Corr. neg. muy alta
-0.7a-0.89 | Corr. neg. alta
-0.4 a -0-69 | Corr. neg.moderada
-0.2a-0.39 | Corr. neg. baja
0.01 a-0.19 | Corr. neg. muy baja
0 Corr. nula
0.01a0.19 | Corr. pos. muy baja
-0.2a-0.39 | Corr. pos. baja
-0.4 a-0-69 | Corr. pos. moderada
-0.7a-0.89 | Corr. pos. alta
-0.9a-0.99 | Corr. pos. muy alta
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Andlisis descriptivo:

Objetivo especifico 1: Determinar el nivel de las habilidades blandas

Tabla 6: Resultados descriptivos de HB

H.B
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 26 22%
Medio 42 35%
Alto 52 43%
Total 120 100%

Interpretacion de datos:

En la distribucion descriptiva es evidenciable la situacion actual de las
habilidades blandas se encuentra a un rango alto con un 43% segun lo expuesto

por los encuestados, en un nivel medio con un 35% y un 22% bajo.

Figura 2: Diagrama de HB

mBajo mMedio mAlto

Nota: Informacioén recopilada de encuesta.
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Objetivo especifico 2: Determinar el nivel de desempenio laboral

Tabla 7: Resultados descriptivos de DL

D. L.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Deficiente 26 22%
Regular 50 42%
Eficiente 44 36%
Total 120 100%

Nota: Informacidn recopilada de encuesta.

Interpretacion de datos:

Es notoria la situacién actual del D.L con rango regular a un 42% segun

lo expuesto por los colaboradores, el 36% eficiente y 22% en deficiente.

Figura 3: Diagrama de DL

m Deficiente mRegular m Eficiente

Nota: Informacién recopilada de encuesta.
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Analisis inferencial

Objetivo General: Determinar la relacion entre las habilidades blandas y
el desempefio laboral.

Tabla 8: Correlacion entre las variables habilidades blandas y desempefio laboral.

Habilidades =~ Desempeiio

blandas laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 ,534"
Habilidade _ _
s blandas Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de correlacion ,534" 1,000
Desempe . .
70 laboral Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Informacion recopilada de encuesta.
Hipotesis:
Hi: Existe una relacion significativa entre H.S. y el D.L.
Ho: No existe una relacion significativa entre H.S. y el D.L.

Interpretacion: Segun la sig. 0,000 (p<0,05) que nos permite aceptar la
H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO), infiere que existe una fuerza de correlacion
baja, segun R. Spearman de 0,534, manifiestan relacién positiva moderada.
Ultimando que si existe relacion entre las H.B y D.L, y si una sube la otra emerge

y viceversa.
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Objetivo especifico 3
Determinar la relacion entre las H.Sy el D.L

Tabla 9: Correlacion entre H.Sy el D.L.

Hab. Desempefio
sociales laboral
Rho de Hab. Coeficiente de 1,000 ,406™
Spearm  sociales correlacion
an . .
Sig. (bilateral) . ,000
N 120 120
Desempefio  Coeficiente de ,406™ 1,000
laboral correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Nota: Informacion recopilada de encuesta.
Prueba de hipo6tesis especifica:

Hi: Existe una relacion significativa entre las H.S. y el D.L de los

colaboradores de la unidad de estudio antes mencionada.

Ho: No existe una relacién significativa entre las H.S y D.L. de los

colaboradores de la unidad de estudio antes mencionada.

Interpretacion: Segun la sig. 0,000 (p<0,05) que nos permite aceptar la
H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO), infiere que existe una fuerza de correlacion
baja, segun R. Spearman de 0,406, manifiestan relaciéon positiva moderada.
Ultimando que si existe relacién entre las H.S. y D.L, y si una sube la otra emerge

y reciprocamente.
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Objetivo especifico 4

Determinar la relacion entre las H.P y D.L.

Tabla 10: Correlacion entre habilidades de pensamiento y desempefio laboral.

Hab. de Desempe
pensamiento  fio laboral
Rhode Hab. Coeficiente de 1,000 ,525™
Spear pensamiento correlaciéon
man . .
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120
Desempefio Coeficiente de 525" 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Nota: Informacién recopilada de encuesta a colaboradores de una

municipalidad.

Prueba de hipotesis especifica:

Hi: Existe una relacion significativa entre las H.P. y D.L.

Ho: No existe una relacion significativa entre las H.P y D.L.

Interpretacion: Segun la sig. 0,000 (p<0,05) que nos permite aceptar la

H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO), infiere que existe una fuerza de correlacion

baja, segin R. Spearman de 0,525, manifiestan relacién positiva moderada.

Ultimando que si existe relaciéon entre las H.P. y D.L, y si una sube la otra emerge

y contrariamente.
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Objetivo especifico 5

Determinar la relacion entre las H.N. y D.L de los colaboradores

Municipales

Tabla 11: Correlacion entre habilidades de negociacion y desempefio laboral.

Hab. de Desempefio
negociacion laboral

Rho de Hab. Coeficiente de 1,000 ,506™
Spearman negociacion correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 120 120

Desempefio Coeficiente de ,506™ 1,000
laboral correlaciéon

Sig. (bilateral) ,000
N 120 120

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

Nota: Informacion recopilada de encuesta a colaboradores de una

municipalidad.

Prueba de hipo6tesis especifica:

Hi: Existe una relacion significativa entre las H.N. y D.L.

Ho: No existe una relacion significativa entre las H.N y D.L.

Interpretacion: Segun la sig. 0,000 (p<0,05) que nos permite aceptar la

H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO), infiere que existe una fuerza de correlacion

baja, segin R. Spearman de 0,506, manifiestan relacién positiva moderada.

Ultimando que si existe relacion entre las H.N. y D.L, y si una sube la otra emerge

y viceversa.
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5. DISCUSION

Respecto al objetivo general, que indica la relacion entre las habilidades
blandas y el desempefio laboral de los colaboradores de una municipalidad
departamental de Piura, 2024, mediante la estadistica inferencial la sig. 0,000
(p<0,05) que nos permite aceptar la H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO), infiere
que existe una fuerza de correlacion baja, segun R. Spearman de 0,534,

manifiestan relacion positiva moderada.

Es por esto que, los resultados de esta investigacion coinciden con los
hallazgos encontrados en la investigacion desarrollada por Coaquira (2023)
realizd una indagacion, en la cual plante6 como propésito principal fue analizar
como las competencias blandas influyen en el rendimiento laboral de los
empleados en gerencia de administracion en la MPP. Se utiliz6 la prueba de
Correlacion de Rho de Spearman para calcular la correlacion, obteniendo un
coeficiente de 0,541 con un nivel de relevancia de 0,01, indicando asi una
relacion positiva significativa entre las competencias blandas y el rendimiento en
el trabajo. La indagacion concluye que un mayor desarrollo de competencias
blandas se traduce en un mejor rendimiento laboral por parte de los trabajadores.
También se evidencia una coincidencia con el estudio de Lebén (2023) el
propésito principal de su estudio fue investigar como las competencias blandas
afectan el rendimiento en el trabajo en el departamento administrativo de una
compafiia minera en Cajamarca, que obtuvo como resultado rho= .576 y de
significancia 0.000. concluyendo que existe una relacion clara y relevante entre
las competencias blandas y el rendimiento en el trabajo de los empleados en un
sector minero, indicando que a medida que las competencias blandas aumentan,
también lo hace el nivel de rendimiento en el trabajo. Es importante mencionar
gue este estudio fue realizado en una municipalidad, sin embargo, los hallazgos
encontrados en los antecedentes indican que los datos son similares siendo
aplicado en un sector publico o a un sector minero, o que nos hace pensar que
sea en cualquier sector aparentemente siempre se van a dar resultados

similares.

Estos resultados se respaldan en la teoria manifestada por Goleman (1998)

las competencias blandas las clasifica en dos categorias: personales que son
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aguellas relacionadas con uno mismo, que incluye habilidades como la
valoracion, conciencia emocional, confianza, compromiso, motivacion vy
optimismo; y las sociales que refiere a la relacion con los demas individuos que
se distingue como la comunicacién efectiva, etc. Por otro lado, Duckworth y
Yeager (2015) lo definen como un conjunto de destrezas que adquiere el
individuo, y que facilita optimizar su desempefio profesional, emocional,

personal, psicoldégico y académico.

Con respecto al primer objetivo especifico, que hace referencia a describir el
nivel de habilidades blandas, se obtuvo como resultado mediante un analisis
descriptivo que el 43% de los colaboradores indican que estas se encuentran en
un nivel alto; asi mismo que el 35% de los colaboradores consideran que las
habilidades blandas se encuentran en un nivel medio, y el 22% lo han
considerado en un nivel bajo. Dichos resultados son comparados con el estudio
realizado por Choquehuanga & Moran (2022) ejecutaron un estudio en Tumbes
con el propdsito de evaluar la conexion entre las competencias blandas y el
rendimiento en el trabajo en los colaboradores de la Municipalidad de San
Jacinto. El hallazgo fue que se encontrd fue una correlacion positiva de 0.262,
destacando las destrezas de cognitivas, sociales, y de negociacion con el
rendimiento en el trabajo. Por otro lado, Ordores (2023) en su trabajo tuvo como
objetivo realizar el andlisis de como las competencias blandas afectan el
rendimiento en el trabajo de una industrial. Obteniendo como resultado Wald
=,22,059, p= .000< 0,05) presentando que la competencia blanda es relevante
en el rendimiento de una compafiia.. Es relevante destacar que este estudio se
llevé a cabo en una municipalidad, no obstante, se pueden encontrar datos
similares cuando el estudio se aplica en un entorno industrial, lo que permite
indicar que, independientemente del sector, los resultados tienden a ser

similares.

Todo lo descrito anteriormente, coincide con la teoria manifestada por Ramos
(2023) indica que las destrezas blandas son cruciales para el liderazgo eficaz.
Incluyen la capacidad de motivar, inspirar y guiar a otros, asi como tomar
decisiones éticas y justas. El concepto de esta teoria también confirma los

hallazgos obtenidos en la investigacion. Esto quiere decir que los colaboradores
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estratégicos del centro en el que se llevo a cabo el estudio, poseen adecuadas
habilidades blandas, es decir son capaces de adaptarse a los diferentes desafios

que se presenten en su area de trabajo.

Con respecto al segundo objetivo especifico, que hace referencia a describir
el nivel de desempefio laboral, se obtuvo como resultado mediante un analisis
descriptivo que el 42% de los colaboradores se encuentran en un nivel regular;
asi mismo que el 36% de los colaboradores consideran que las habilidades
blandas se encuentran en un nivel eficiente y el 22% lo han considerado en un

nivel deficiente.

Estos hallazgos difieren con la investigaciéon de Carranza (2022) describe
como objetivo de estudio establecer como las competencias blandas influyen en
el rendimiento de los empleados de una empresa de Ferreteria en Amazonas,
Se obtuvo como hallazgo que se encontré que hay una correlacion significativa
con un coeficiente de correlacion de 0.918 y un nivel de significancia de 0.00,
indicando un fuerte vinculo positivo entre las competencias blandas y el
desempeiio laboral de los empleadores. Esto quiere decir que estos resultaron
son diferentes a lo que se encontr6 en el presente estudio. Por otro lado,
Pasapera y Rubio (2021) llevaron a cabo un estudio en Piura, con el objetivo de
establecer como la motivacién influye positivamente en el rendimiento en el
trabajo de los operarios de MDVO en Piura, Se obtuvo como resultados, valores
de fiabilidad de 0.673 para la motivacion y 0.838 para el rendimiento en el trabajo,
segun el alfa de Cronbach, demostrando que existe un vinculo positivo moderada
de 0.693 entre la motivacion y el rendimiento en el trabajo , empleando el
coeficiente de correlacion de Spearman. Es importante sefialar que este estudio
se llevo a cabo en una empresa de ferreteria y los resultados obtenidos fueron
distintos. También, se pueden encontrar datos similares cuando se realiza el
estudio en una municipalidad, lo que sugiere que, independientemente del

sector, los resultados pueden variar.

Todo ello se sustenta en la teoria de McGregor (1960) en su Teoria X e Y,
plantea dos visiones opuestas sobre cémo las personas perciben el trabajo. La
Teoria X postula que las personas tienen una tendencia natural a la pereza y

requieren supervision, mientras que la Teoria Y propone gue las personas estan
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motivadas internamente y buscan la autorrealizacion mediante el trabajo. Estas
perspectivas influyen en el desempefio laboral segun la gestion que se aplique.

Esta teoria respalda los resultados encontrados en el estudio.

Por lo tanto, es probable que los colaboradores de la presente investigacion
se encuentren en un nivel regular, al encontrarse diferentes comportamientos
relacionados a su desempefio laboral, al haber ademas diversas personalidades
en su lugar de trabajo, es por esta razén que, al existir esta diversidad, estarian
percibiendo su desempefio con base a sus experiencias personales, pudiendo

ser éstas positivas o negativas.

En lo que respecta al tercer objetivo especifico, el resultado de sig. fue de
0,000, dato menor a 0.05, se logré determinar la hipotesis de estudio que indica
que: Segun la sig. 0,000 (p<0,05) nos permite aceptar la H1 (Alterna) y rechazar
la nula (HO), infiere que existe una fuerza de correlacion baja, segun R.
Spearman de 0,406, manifiestan relacion positiva moderada. Ultimando que si

existe relacion entre las H.S. y D.L.

Este resultado, coincidié con la investigacion ejecutada por Ordores (2023)
en su trabajo tuvo como objetivo realizar el analisis de como las competencias
blandas afectan el rendimiento en el trabajo de una industrial, que obtuvo como
resultado Wald =,22,059, p=.000< 0,05) presentando que la competencia blanda
es relevante en el rendimiento de una compafia. Por otro lado, Chaca y
Contreras (2022) mencionan como propoésito principal evaluar como las
competencias blandas se relacionan con el rendimiento en el trabajo de los
colaboradores administrativos que realizan teletrabajo en Huancayo, obteniendo
un resultado de r= 0,766 y p= 0,000, presentando una correlacion positiva con la
adaptacién evidenciando un resultado r= 0,607 y p= 0,000, con la autoconfianza
con valores de r= 0,560 y p= 0,000, la comunicacion efectiva demuestra valores
de r=0,768 y p= 0,000, la proactividad r= 0,718 y p= 0,000, y las destrezas para
resolver dificultades obtuvo una correlacion baja r= 0,032 y p= 0,032 Se
concluye que un aumento considerable en las competencias blandas conlleva a
una mejora significativa en el rendimiento en el trabajo de los colaboradores. Es
relevante indicar que este estudio se realiz6 en una empresa del sector industrial

y arrojé resultados similares. Asimismo, se han encontrado datos analogos en
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investigaciones sobre trabajadores administrativos en modalidad de trabajo
remoto, lo que indica que, sin importar el sector, los resultados pueden ser

similares.

Estos resultados respaldan la teoria manifestada por Arroyo (2012) quien
considera que habilidades sociales que son parte integral de estas habilidades,
debido a que la capacidad de relacion y comunicacion efectiva con los demas es
fundamental en el entorno y hacen referencia a la capacidad de relacionarse de
manera positiva con otros individuos en diversos contextos. Por otro lado, Ojeda
(2022) indica el rendimiento en el trabajo, se define a la medida en que un
operario cumple con las responsabilidades y expectativas asociadas a su
posicion. Esto abarca la excelencia y la cantidad del trabajo ejecutado, la
puntualidad, la habilidad para colaborar en grupo, la gestiébn de tareas y
proyectos, entre otros aspectos relevantes para el éxito en el @mbito laboral. Esta

teoria también confirma lo hallado en el estudio.

En relacién al cuarto objetivo especifico se obtuvo como resultado de sig.
0,000 (p<0,05) que nos permite aceptar la H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO),
infiere que existe una fuerza de correlacidon baja, segun R. Spearman de 0,525,
manifiestan relacion positiva moderada. Ultimando que si existe relacion entre
las H.P.y D.L.

Este resultado, coincidié con la investigacion realizada por Carranza (2022)
quien tuvo como objetivo de estudio establecer como las competencias blandas
influyen en el rendimiento de los empleados de una empresa de Ferreteria en
Amazonas. Se obtuvo como hallazgo que se encontré que hay una correlacion
significativa con un coeficiente de correlacién de 0.918 y un nivel de significancia
de 0.00, indicando un fuerte vinculo positivo entre las competencias blandas y el
desemperio laboral de los empleadores. Por otra parte, Choquehuanga y Moran
(2022) ejecutaron un estudio en Tumbes con el propésito de evaluar la conexion
entre las competencias blandas y el rendimiento en el trabajo en los
colaboradores de la Municipalidad de San Jacinto. El hallazgo fue que se
encontré una correlacion positiva de 0.262, destacando las destrezas de
cognitivas, sociales, y de negociaciéon con el rendimiento en el trabajo. En

conclusidon en cuanto a las competencias blandas, la gestion de conflictos y el
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manejo de emociones son factores que se deben abordar para que el
desempeiio mejore. Es importante sefialar que este estudio se llevé a cabo en
una empresa de ferreteria y obtuvo resultados comparables. Ademas, se han
observado datos similares en una municipalidad, lo que sugiere que los

resultados pueden ser similares independientemente del sector.

Estos resultados respaldan la teoria manifestada por Arroyo (2012) quien
indica que destrezas de pensamiento son relevantes en dmbitos educativos y
profesionales ya que permiten la adaptacion a desafios, a brindar innovadoras
soluciones, a tomar decisiones informadas, en todo a lo descrito contribuye con
la capacidad de analisis, razonamiento, creatividad y hacen referencia a
capacidades cognitivas y mentales como resolver problemas, procesar
informacion, y tomar decisiones de manera efectiva. Por otro lado, Chiavenato
(2007) determina que el rendimiento en el trabajo esta estrechamente ligado al
crecimiento profesional del colaborador y que para lograr la productividad se le
debe difundir los comportamientos positivos en el area de trabajo a todo
empleador para que asi se sienta identificado y comprometido con la institucién,
siendo las caracteristicas mas predominantes la calidad en el trabajo, la
eficiencia, la responsabilidad y la colaboracién en grupo. Esta teoria respalda los
descubrimientos obtenidos durante la investigacion. Con respecto al quinto
objetivo especifico, el resultado de sig. fue de 0,000, dato menor a 0.05, por lo
gue se acepta la hipotesis de estudio que indica que: segun la sig. 0,000 (p<0,05)
gue nos permite aceptar la H1 (Alterna) y rechazar la nula (HO), infiere que existe
una fuerza de correlacion baja, segun R. Spearman de 0,506, manifiestan
relacion positiva moderada. Ultimando que si existe relacion entre las H.N. y D.L.

Este resultado, coincidid con la investigacion realizada por Fernandez (2021)
quien tuvo como propdsito principal establecer la relacidon entre las habilidades
blandas y el desempefio laboral en la Municipalidad Distrital de Independencia.
Los resultados revelaron un coeficiente de correlacion de Spearman de 0,756,
con un nivel de significancia (P-value) de 0,000. El estudio concluyé que hay una
relacion directa y sélida entre las habilidades blandas y el desempefio laboral de
los trabajadores. Por otro lado, Pasapera y Rubio (2021). tuvieron como objetivo

principal establecer la relacion positiva entre la motivacién y el desempeiio
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laboral en los colaboradores de la MDVO, Piura, 2021. Se obtuvo como
resultados, valores de confiabilidad de 0.673 para la motivacién y 0.838 para el
desempefio laboral, segun el alfa de Cronbach, demostrando que existe una
correlacion positiva moderada de 0.692 entre la motivacion y el rendimiento
laboral, utilizando el coeficiente de correlacion de Spearman. Es relevante indicar
que este estudio fue realizado en una municipalidad del Distrito de
Independencia y logré resultados similares. Asimismo, se han encontrado
resultados anélogos en la Municipalidad del Distrito Veintiséis de Octubre, lo que

permite indicar que los hallazgos son consistentes.

Estos resultados respaldan la teoria manifestada por Arroyo (2012) quien
indica que las habilidades de negociacion son un conjunto de capacidades y
técnicas que emplea una persona para lograr acuerdos en contextos de conflicto
o0 interés mutuo, estas son importantes en el &mbito tanto laboral como personal,
debido a que permiten resolver diferencias de manera efectiva, construir
relaciones positivas y alcanzar objetivos comunes. Por otro lado, Duran (2020)
indica que un buen desempefio laboral contribuye directamente a la
productividad y eficiencia de una organizacion. Los empleados que trabajan de
manera efectiva y cumplen con sus responsabilidades contribuyen al logro de los
objetivos y metas de la empresa de manera mas rapida y efectiva. Un buen
desempefio laboral esta asociado con la calidad del trabajo realizado. Esta teoria

respalda los hallazgos alcanzados en el transcurso de la indagacion.

La investigacion presentd una fortaleza en el enfoque metodoldgico debido
que los instrumentos de recoleccion de datos fueron evaluados por juicio de tres
expertos seleccionados por su perfil académico considerando la experiencia
tedrica y laboral de cada especialista, enfocados al sector de educativo e
investigacion, lo que permitird contar con resultados confiables. Y, por otro lado,
se present6 una falencia en la aplicacion de los instrumentos, debido al corto
tiempo que se tuvo para la evaluacion, motivo a que los colaboradores se

encontraban en supervision por parte de la contraloria.
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6. CONCLUSIONES
1. En relacion al O.G se infiere segun Rho. Una fuerza de correlacion de
0,534, manifestando relacién +Moderada y se obtuvo una sig.0,000 (p<0,05),
que nos permite deducir que ambas variable se relacién a nivel estadistico,
ademas que si una mejora la otra también y viceversa.
2. En el O.E: los hallazgos reflejan que la H.B manifiestan nivel alto a 43%,
el 35% en medio y 22% bajo. Mostrando que casi la mitad dice tener aquellas
habilidades desarrollada y el otro porcentaje aun se encuentran en camino a
mejorar y aprender a gestionar mejor estas H.B.
3. En el O.E2 fue notorio que el D.L se ubica en nivel regular a 42%, el 36%
en eficiente y 22% en deficiente. Concretando que estos datos nos permiten
implementar estrategias para generar una rendimiento laboral eficiente que
apunten a la mejorar de estos colaboradores y las municipalidades.
4. Con respecto al O.Es se infiere segun Rho. Una fuerza de correlacion de
0,406, manifestando relacién +Moderada y se obtuvo una sig.0,000 (p<0,05),
que nos permite deducir que ambas variable se relacién a nivel estadistico,
ademas que si una mejora la otra incrementara y viceversa.
5. En relacion al O.E4 se infiere segun Rho. Una fuerza de correlacion de
0,525, manifestando relacién +Moderada y se obtuvo una sig.0,000 (p<0,05),
que nos permite deducir que ambas variable se relacién a nivel estadistico,
ademas que si una mejora la otra también y reciprocamente.
6. En relacion al O.E4 se infiere segun Rho. Una fuerza de correlacion de
0,506, manifestando relacién +Moderada y se obtuvo una sig.0,000 (p<0,05),
que nos permite deducir que ambas variable se relacién a nivel estadistico,

ademas que si una sube la otra igualmente y mutuamente.
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7. RECOMENDACIONES

Al departamento psicoldgico de las municipalidades departamentales de
Piura, se encomienda fomentar una comunicacion efectiva a través de la
implementacion de estrategias claras y transparentes. Ademas, organizar
talleres y capacitaciones regulares para desarrollar habilidades de comunicacion
verbal y escrita entre los colaboradores, lo que no solo la atencién y calidad de
los servicios, sino que también promovera un comunicacién asertiva. Asimismo,
se sugiere establecer canales de retroalimentacion constante que permitan
identificar los quiebres departamentales de la municipalidad y reconocer los
logros alcanzados, fortaleciendo asi el compromiso y la motivacion del personal.

A la gerencia general de las municipalidades departamentales de Piura, se
recomienda crear un entorno que fomente la colaboracion interdepartamental y
el trabajo en equipo, promoviendo la integracion de diferentes éareas y
departamentos. También que se implementen reuniones periédicas, talleres de
capacitacion en habilidades colaborativas y el uso de herramientas tecnoldgicas
que permitan la interaccion adecuada y cambio de ideas. Ademas, establecer
una cultura organizacional con el respeto mutuo, incentivando la participacion
activa de todos los colaboradores en proyectos conjuntos y objetivos comunes.

Al area de R.R.H.H de los municipios departamentales de Piura, se
recomienda que realicen evaluaciones periddicas a sus colaboradores para
identificar tanto sus fortalezas como areas de mejora en su desempefio laboral.
Estas evaluaciones ayudaran a tener un panorama mas completo de las
capacidades y necesidades del personal, apuntando a generar planes de
intervencién a futuro y seguimiento oportuno para su mejoria.

A la gerencia general de desarrollo social de las municipalidades
departamentales de Piura, se recomienda invertir en programas de desarrollo de
liderazgo que capaciten a los empleados generar ideas propias, decisiones
oportunas y trabajo colaborador. Ademas, es esencial que estos programas se
complementen con talleres practicos y mentorias personalizadas, lo que
permitira a los colaboradores gestionar oportunamente en situaciones cotidianas
y mejorar su desempefio laboral de manera continua. Invertir en el desarrollo de

liderazgo no solo contribuira a la eficiencia y eficacia de las operaciones
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municipales, sino que también fomentara un ambiente de trabajo colaborativo y
motivador, beneficiando a la comunidad en general.

Al &rea de bienestar psicolégico de las municipalidades departamentales de
Piura, se recomienda implementar tacticas que promuevan un entorno laboral
favorable, propiciando la colaboracién, una comunicacion eficaz y el sentimiento
de pertenencia entre los colaboradores. Propiciando programas de aprendizaje,
con actividades de integracion y espacios de crecimiento personal y sentires,
motivando asi a los colaboradores a contribuir de manera positiva y proactiva en

el logro de los objetivos organizacionales.
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ANEXOS

Anexo 1. Tabla de operacionalizacion de variables

Variables de Definicion Definicion Dimension Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicion
Influencia
Comunicacion
Habilidades sociales Gestion de conflictos
;gﬁiﬁaggazngcilgg(l;; 3”;5322 Las habilidades blandas Solucion de problemas
de personalidad que facilitan la ::5 meegtlgzn aézﬁ]veessici;f; Escucha
Habilidades interaccion efectiva, la Hgbilidades sociales. Habilidades de i Escala de Likert
blandas comunicacion, el trabajo en Lo o pensamiento Empatia Ordinal

equipo y el manejo adecuado
de situaciones dificiles en
entornos laborales y sociales.

pensamiento y habilidades
de negociacion.

Habilidades de
negociacion

Gestion del tiempo
Manejo del estrés

Trabajo en equipo

Manejo de emociones

Desempefio laboral

Ojeda (2022) indica que se
refiere a la medida en que un
empleado cumple con las
responsabilidades y
expectativas asociadas a su
puesto de trabajo.

El desempefio laboral se
medird a través de las
siguientes  dimensiones:
Capacidades,
comportamiento, metas y
resultados.

Capacidades

Comportamiento

Metas y resultados

Puntualidad
Honestidad

Capacidad de respuesta
Facilidad para aprender
Espiritu de equipo
Creatividad

Iniciativa

Calidad de trabajo
Atencion efectiva
Cumplimiento de plazos

Enfoque en los resultados

Escala de Likert
Ordinal




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO: Habilidades blandas en colaboradores de una municipalidad
departamental de Piura, 2024. Adaptado de (Choquehuanga, M. y Moran, B.
2022)

Escala de 1 2 3 4 5
valoraciéon | Totalmente En Indeciso De Totalmente
en desacuerdo acuerdo de
desacuerdo Acuerdo
iITEMS
HABILIDADES SOCIALES 1 12| 3 |4 5

Siente que sus comparfieros de trabajo tienen un impacto
1 |positivo en su rendimiento en el trabajo.

Dentro de la municipalidad, la comunicacion fluye de
2 | manera eficiente y efectiva.

En la municipalidad, se manejan los problemas de manera
3 | efectiva y satisfactoria.

Se busca la manera més efectiva de resolver problemas
4 | que surgen en el equipo de trabajo.

HABILIDADES DE PENSAMIENTO

En la municipalidad se promueve la préactica de escuchar
activamente a los demas.

La practica habitual de la empatia en las relaciones
6 |interpersonales es un habito arraigado dentro de la
municipalidad.

Sus colegas del departamento o area de trabajo
demuestran compresién hacia usted.

HABILIDADES DE NEGOCIACION

Se desarrolla una gestién eficiente del tiempo brindando
soluciones colaborativas que satisfacen a ambas partes.

Considera que la municipalidad contribuye a un ambiente
9 |de trabajo mas cooperativo enfatizando en la resolucion de
conflictos y toma de decisiones.

Considera que dentro del entorno laboral se fomenta la
10 |colaboracion y la busqueda de acuerdos en beneficio para
los involucrados.

El equipo contribuye a la resoluciébn de conflictos
11 |organizando negociaciones de manera eficiente y
mejorando la comunicacion.

Elaboracion propia



CUESTIONARIO: Desempeiio Laboral en colaboradores de una municipalidad
departamental de Piura, 2024. Adaptado de (Choquehuanga, M. y Moran, B.
2022)

Escala de 1 2 3 4 5
valoracién | Totalmente En Indeciso De Totalmente
en desacuerdo acuerdo de
desacuerdo Acuerdo
ITEMS
CAPACIDADES 1 2 3 4 5

1 | Los colaboradores habitualmente practican la puntualidad.

La honestidad es un principio de gran relevancia para el
2 | equipo de la municipalidad.

Los colaboradores muestran una notable capacidad para
3 | atender eficientemente las necesidades de los clientes.

El equipo de la municipalidad tiene habilidades para adquirir
4 | rapidamente nuevos procedimientos o técnicas laborales.

COMPORTAMIENTO

En la municipalidad se fomenta la colaboracion y trabajo en

5 ; -
equipo en las tareas cotidianas.

6 El personal es proactivo en el avance de sus
responsabilidades.

7 El personal muestra originalidad y capacidad creativa en su
trabajo diario.

8 La iniciativa se considera un principio fundamental dentro

de la gestién interna de la municipalidad.

METAS Y RESULTADOS

9 | En la municipalidad se lleva a cabo una labor de calidad.

El personal muestra una atencion eficaz a las necesidades

10 .
de los clientes.

11 En la municipalidad se respetan los tiempos establecidos
para llevar a cabo los procesos de atencion al pablico.

12 La municipalidad se centra principalmente en obtener

resultados concretos.

Elaboracion propia



Anexo 3. Evaluacién por juicio de expertos

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Cuestionario sobre desempefio
laboral’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

JULIO CESAR CJUNO SUNI

Grado profesional:

Maestria (X )

Doctor (

)

Area de formacién académica:

Clinica  (X)Social

Educatva ( )

( )

Organizacona (

)

Areas de experiencia profesional:

INVESTIGACION, PSICOMETRIA

Institucién donde labora:

lJCV, UPEU

Tiempo de experiencia profesional en
el drea:

2a4dafos { )
MasdeSafos ( X )

2. Propdésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario -Escala de Likert

Nombre de ia Prueba:

Cuestionano de desempedio laboral.

Autora:

Reyes Anteaga Kathenne Lzzeth

Procadenda:

Pel auter de la Investigacidn

Adminsstracidn

dministrado por & sutor de la Investigacidn

Tiempo de aplcacion:

10 3 15 minutos

Ambito de aplcacion.

Colaboradores de una municipaidad departamental de Pura.

Significacisn:

El cuestionano de desempefio laboral estd compuesto por 03 dmensiones;
con 04 Indicadores para la dimensidn capacidacdes. con 03 Indicadores para
la dimensién comportamiento, y O4 Indicadores para i3 dimensidn metas y
resultados. Bl objetivo es medk & nivel da desempefio laboral en
colaboradores y proponer recomendaciones pam mejorar la variadle La
escala de medicidn es ordinal tipo Liken:

1: Totakmente en desacuerdo
2: En desacuerdo

3! ndecso

4: De acuerdo

5: Totakmente de acverdo
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)

Escala/AREA L Subescala Definicidn
dimensiones)
consideras a ias habilidades, conocimientos, splitudes Y
|Escaia Ordinal/ Cspacidades Lompetencias que un individuo posee y aplica en su trabajo de
[Desempedio taboral manera eficiente, adaptandose a diferentes situaciones kaborales
contribuyendo al desarrobio de la entidad.
Comresponden s kas acciones, actitudes y conductas que posee un
[Escata Ordinal/ . o ndividuo en su trabajo, e influye én la productividad, en & cli
[Desempedio taboral Jaboral y en la satisfaccidn de colaboradores, impactando en
yesultados y el éxito de ta organizacion.
considera metas a los objetivos que se establecen para guia
lescata Ordinav | trabajo de un equipo, y resultados a los logros oblenidos
Desempedio taboral Metas y resultados  Imanera efectiva en relacdn con les metas estableddas, sie
stos medibies mediante indicadores de rendimiento.

5. Presentacién de instrucciones el
A continuacién, a usted le presenlo & Cuestionario de desempedio laboral. elaborado por

Kathenne Lizeth Reyes Arteaga en el afio 2024. De acuerdo con los sigulentes indicadores califique cada uno
de los items segun corresponda

decir, su sintactica
y seméntica son

3. Moderado nivel

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con & criterio El item no es caro.
El iter requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Nived modificacion muy grande en & uso de las
B ftem B -Bao pafabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenscién de estas.
faciimente, es

Se requiere una modificacién muy especifica de
aigunos de los términos del item.

o imponante, es
decir debe sar
Inciuido.

adecuadas. El tem es claro, tlene seménlica y sintaxs
4. Alto nivel y 4
1. lotalmente en desacuerdo (no El ftem no tiene relacion |6gica con a dmension.
cumgle con &l criterio)
COHERENCIA | 2 Desacusrdo  (bajo nivel  de | Elitam Sene una relacion tangencial flejana con
El tem Lene acuerdo) la dimensidn.
relacion kégica con
Bl ftem tiene una relacidn moderada con s
ia d"*n:':u?egu 3. Acuerdo (moderado nivel) : 50 que se ests midiendo.
midiendo. 4. Totaimente de Acuverdo (alto | B item se encuentra estd relacionado con ks
nivel) dimensidn que esta midiendo.
X Bl itern puede ser eliminado sin que se vea
1 M IS N 8 D afectada la medicdn de Ia dimension.
RELEVANCIA
El ltem es esendal | 2. Baio Nived El item tiene alguna relevancia, pero olro item

puede estar Incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nived

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy redevante y debe ser includo.

2. Bajo Nivel

'I.Nowmggeonel criterio

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Leer con detenimento 103 ifems y calificar n una escala de 1 8 4 su valoracidn, &si como solicitemaos brinde
Sus ohsServaciones Que considers peminente
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Dimensiones del instrumento: Capacidades, comportamiento, metas y resultados

. Primera dimension: Capacidades

. Objetivo de !a Dimension: Determinar el nivel de capacidades en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.

item Clartdad: | Coharencie: |Retevancis| OUServaciones
Recomendaciones

Indicadores

lLos colaboradores 1 4 4
IPuntualidad habituaimente
practican la
ntuahidad.
La honestidad es un 4 K 4
principio de gran
relevancia para el
uipo de la
unicipalidad.
os colaboradores 4 K 4
ICapacidad de  |huectran una
respuesta table capacidad
ra atender
ientemente las
hecesidades de los
clientes.
£l equipo de la 4 4 4
Faciidad para municipalidad tiene
|eprender habilidades para

Honestidad

. Segunda dimension: Comportamiento
. Objetivo de is Dimension: Determinar el nivel de comportamiento en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.

Observaciones
item Claridad | Coherencia |Relevancia Recomsndad

Indicadores

£n Ia municipalidad R 4 4
fomenta la
olaboracion y
abajo en equipo enf
Jas tareas
cofidianas.
£l personal es R 4 4
proactivo en el

ce de sus
r:;onsabilidades.
personal 4 4 4
ICreatividad 3 mr,da; l;,uma
cidad creativa
su trabajo diario.
o La niciativa se 4 4 4
Iniciativa onsidera un
principio
ndamental dentro
Ia gestion interna
ia municipalidad.

Espiritu de
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. Tercera dimension: Metas y resultados
. Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de metas y resultados en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.
indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| OPservaciones
Recomendaciones
En Ia municipalidad 4 4 4
Calid.ad de e lleva a cabo una
trabajo de calidad.
personal muestra R 4 4
Atencion atencién eficaz
[efectiva las necesidades
los clientes.
o 1a municipalidad R 4 4
Cumplimienta e respetan los
}de plazos iempos
blecidos para
r a cabo los
ocesos de
cidn al pablico.
La municipalidad se R 4 4
[Enfoque en los [ontra
resultados brincipalmente en
pbtener resultados
concretos.

Fimwéﬁadot

DNI: 44005908

Pd. &l presents formato dabe tomar en cuenta:

Williams y Webb {1994) asl comoo Posell (2003), soeotionan qus 2o exists s comsenso respecto al mimeo de expenos s emples. Par
oira parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de exp y o= la di dad del
conoomeento. Asi, mientras Gable y Walf (1943), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (cftados en McGartland et al 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 oxpertos, Myrkas et al. (M)mmﬁeﬁ-nqueﬂupubtbvndmwmbn

corfable de la valdez de contenido de un nstnamento | i paca consirucoones de nuevos
msln.m!nm) St un 80 % de los expertas han estado de acuerdo con la vafidez de un (tem éste puede ser incorparado al
=t I\ & L 1995, ctados en Hyrkas o al (2003)

Ver - mitpsfvww revestaeszacion comicted20' 7icited2017.23 odf entre otra bibliografia
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado |uez: Usted ha sido seleccionado para evaiuar el nstrumento “Cuestionano sobre habilidades blandas™.
La evaluacidn del instrumenio es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblendos a
parir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacar psicoldgico. Agradecemos su valosa
colaboracién

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: |JULIO CESAR CJUNO SUNI

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor [ QW |

Clinica  (X)Soczal ( )
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Ovganizacona ()

Areas de experiencia profesional: [INVESTIGACION. PSICOMETRIA

Institucién donde labora: OV, UPEU

Tiempo de experiencia profesional en 2ad afos { )
el drea: | Mas de 5anos (X )

- X Propésito de Ia evaluacion:
Validar el contenido del instrumenio, por juicio de expertos.

3. Datos de 1a escala (Escala de Likedt, cuestionasio)

Nombre de ia Prusba: [Cuestionano de habildades blandas.

Autora: Reyes Aneaga Katherine Lizeth

Procedenda: [P auler de i investigaciin

Administracan: dministrado por el autor

Tiempo de aplicacion: [10 a 15 minutos

Ambito de aplicacion; [Coleboradores de una municipalidad departamentsl de Piura.

Signiticadkdn: | El cuestionarnio de habilidades blandas cuenta con 03 dimensiones: con 04
indicadores para la dmensidn de hablidades soclales, con 02 indicadores
para la dimensitn ce hablldades de pensamiento, y 04 indicadores para la
dimensidn de habdidades de negociaciin. El objetivo del cuestionario es medir
el nived de habdidades blandas en colaboradores y propones recomendacionss
para mejorar la varisble. La escala de medisidn es ordinal 1po Liken

1: Totakmente en desacuerdo
2: En desacuerdo

3: Indecso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

oo INVESTIGA
ucv
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modeio tadnco)
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
scala Ordinal/ Habilidad Corresponde a las capacidades de relacion e interaccion
lldades blandas ! Socaies plectiva y positiva con olras personas en diversos contexios|
scata Ordinal/ tabilidades de [Se considera a las capacidades cognitivas y mentales def
lidades blandas FERETARY andisis, razonamiento y creatvidad para  resobver|
e oblemas, procesar informacion, tomar decisiones
Ordinal/ ICorresponde a las capacidades y 1&cnicas que emplea ung
lidades blandas  |Habilidades de rsona para lograr acuerdos en contextos de conficto of
negociacion nterés mutuo, permitiende resolver diferencias de maners)
electiva, construir relaciones positivas y alcanzar cbjetives.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento & Cuestionario de habilidades blandas. efaborado por

Katherine Lizeth Reyes Asteaga en el afio 2024 De acuerdo con los sigulentes indicadores califique cada uno
de los items segGn comesponda.

decir, su sintactica
y semantica scn

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con & criteno El item no es dlaro.
CLARIDAD Bl item wr;q;me bmmn::r’s modmcaaonezz una
& ftem e |2 Nived modifi muy grande en & uso las
; Bajo pakabras de acuerdo con su significado o por la
tacil mel e, P ordenacion de estas.

3. Moderado nived

Se requere una modiflcacion muy especifica de
aigunos de los tdrminos del tem

indhcador que asts

adecuadas.
Bl ftem es ciaro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel Mcundts:
1. totalments en desacuerdo (no El flem no tiene relacion logica con la dmension.
cumple con e criterio)
og ftemn mm‘ 2.Desacuerdo (bajo nived  de | E item Sene una relacion tangencial /lejana con
relacion Kgica con acuerdo) la dimensidn.
la dimensidn o

3. Acuerdo (mederado nivel)

El ftemn tiene una relacidn moderada con la
dimensitn que se esta midiendo.

4. Totaimente de Acuverdo (aito

nivel)

El item se encuentra estd relacionado con la
dimenssdn que ests midiendo.

RELEVANCIA
El ltem es esendial
o Imponante, es
decir debe sar
inclusdo.

1. No cumpie con el critero

Bl ltem puede ser eliminado sin que se vea
afactada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

B item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nived

El itam es relativaments Imponante.

4. Alto nivel

E1 ltem es muy relevante y debe ser Includo.

1. No cumple con el critario

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

*ee UCV

Leer con detenimiento ios ftems y calificar en una escsala de 1 8 4 su valoracion, asi como solicitamas brinde
SUS DLSErVACIONES Que consigere pertinenta
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Dimensiones del instrumento: Habilidades sociales. Habilidades de pensamiento, habilidades de
negociacion
* Primera dimension: Habididades sociales
« Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de las habilidades sociales en colaboradores de
una municipalidad departamental de Piura.

Ln | \ Observaciones
dicadores m (Claridad Coherencia vancia
|Recomendaciones

ente que su
feros
jo tienen u

pacto positivo

u rendimiento en
jo.

Influencia

[Dentro de
municipalidad,
IComunicacion jcomunicacion fl 4 ] 4
Jde manera eficie;
efectiva.

En Ia municipalidad,
e manejan
oblemas 4 ] 4
anera efectiva
atisfactoria.

iGestion de
jconflictos

busca la mane
[Solucion de s _efectiva
blemas esolver pro 3 ) 4
P surgen en
uipo de trabajo.

 Segunda dimension: Habilidades de pensamiento

« Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de Ias habilidades de pensamiento en
colaboradores de una municipalidad departamental de Piura.

Observaciones
|Recomendaciones

|indicadores m Claridad [Coherencia [Relevancia

la municipahidad)
e promueve
Escucha ‘actica de escuch 4 4 1
ivamente a
Jdemas.

La practica habitu;
e la empatia en Ia:
Felaciones
jnterpersonales e 4 4 4
jun habito arraiga
dentro de
[Empatia municipalidad.

Sus colegas d
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* Tercera dimension: Habilidades de negociacidon
« Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de las habilidades de negociacion en
colaboradores de una municipalidad departamental de Piura.

|indicadores m Claridad  [Coherencia cia | Observaciones
JRecomendaciones
(Gestion del 4 4 4
iempo
IManejo del
4 4 4

Considera g

identro del entom

Jaboral se fomenta
[Trabajo en colaboracion  y N 4 4
lequipo blsqueda
Mme}o de 4 4 4
lemaociones

Firma del evaluador
DNI 44095908

Pd.: el presente formato debe tomar en cuernta:

Williams ¥ Webb 1994) asl como Powell (2003), mencinnan que 80 exisie s comenso respectn 4l nimero de experos & amplesr Por
otra parte, el numero de jueces que se debe emplear en un juicio depende ded nivel de yoelad del
conodmiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1983), Grant y Davis ($897), y Lynn (1988) (citados en McGartland et of 2003)
sugreren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas o al. (2003) f 1 que 10 oxper 1 una

confable de la valdez de do de un (0 dad mi r para construcoones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con |a valider de un ftem éste puede ser incorparada al
instrumesio (Voutiainen & Likkonen, 1996, otados en Myrkas ot al (2003)

Ver : fttps - (www revistaescacios comioted201 Viefied2017. 23 odf entre otra bithografia.

o%:%* INVESTIGA
*=-s UCV
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar &l instrumento "Cuestionario sobre desemperio
laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utlizados eficientemente; aportando al guehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: | JESUS AGRIPINO CACERES CAMPOVERDE

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor ()
Clirica  (X) Socal { )

Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: |INVESTIGACION, PSICOLOGIA

Institucion donde labora: | ., v,y NICIPALIDAD DE CASTILLA

Tiempo de experiencia profesional en 284 afos ( )
el drea: MasdeSafios { X )

2. Propoésito de Ia evaluacién:
Valdar el contenido del nstrumento, por |uiclo de expertos.

3. Datos de i1a escala: Cuestionario -Escala de Likent

Nombre de la Prueba: [Cuestionario de desempedio laboral.

Autora; [Reyes Aneaga Kathenne Lizeth

Procadenda: |2l autor de fa investigacidn

Administracsen: dministrado por ef autor de la investigacidn

Tiermnpo de aplcacion: [10 8 15 minutes

Ambito de aplicacion: [Polaboradores de una municipaldad departamental de Pura.

El cuestionano de desempeio laboral estd compuesto por 03 dimernsiones;
con 04 Indicadores para la dimensién capacidades, con 03 indicadores para
la dimensidn comportameento, y 04 indicadores para & dimensidn metas y
resultados. B objetivo es medir & nivel de desempeno laboral en
colaboradores y proponer recomendaciones para mejorar la vanable La
escala de medicidn es ordinal tipo Likent:

1: Totaimente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3. Indecso

4: De acverdo

Signiticacion:

5. Totalmente de acuerdo
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modelo tedrico)

Escala/AREA Subescala Definicién
dimensiones)

Be considera = las habilidades, conoomientos, aplludes
[Escata Ordinal/ Capacidades Lompetencias que un individuo posee y apiica en su trabajo def
[Desempedio laboral manera eficente, adapténdose a diferentes situaciones iaborales|

contribuyendo al desarrolio de la entidad.

Corresponden & las acciones, sctitudes y conductas que posee un
[Escata Ordinal/ Comportamiento ndividuo en su trabajo, e influye en la productividad, en & climg
[Desempefio laboral Jaboral y en |a satisfaccion de colaboradores, Impactando en log)

Fesultados v el éxito de ks organtzacion.

[Be considera metas a los objetivos que se establecen para guiar]
e scata Ordinall el trabajo de un equipo, y resultados a los logros oblenidos def
Desemparia taboral Melas y resultados  manera efecliva en relacidn con |as metas estableddas. siendof

stos medibles mediante Indicadores de rendimsento.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, 8 usted le presento & Cuestionario de desempedio laboral. efabarado por

Kathenne Lizeth Reyes Ateaga en el aflo 2024. De acuerdo con los siguientes indicadores califigue cada uno
de los items s2qUn cormesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpie con & critesn E1 tem no es caro.
Bl item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD 2 Nived modificacion muy grande en & uso de las
B em se | 2 B0 palabras de scuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas.
faciimente es
2 Se requeere una moedificaciin muy especifica de
Secst"su fms‘:f: Ao T algunos de los términos del flem,
sdecuadas. El llem es claro, tiene semantica y sintaxs
4, Alto nivel g ia-
1. totalmente en desacuerdo (no El tem no tiene relacion [6gica con |a dmension.
cumple con & criterio)
COHERENCIA |2 Desacuerdo (bajo nivel de [ Elitemn Sene una relacién tangencial flejana con
£l ltem tene acuerdo) 1a dimensidn.
relacion kgica con
El itern tiene uns relackdn moderada con ia
Ia dimensidn o 3. Acuerdo (mederado nivel)
indicador que ests Aimensidn que se estd midiendo.
midiendo. 4. Totaimente de Acuerdo (sito | B item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensidn que estd midiendo.
El item puede ser eliminado sin gue se vea
1-Ma.cumpla con el crtiedd afectada la medicidn de la dimension.
LEVANCI El tem tene aiguna relevancia, pero otro item
El item es esendal p ' e
o imponante, es 2:Raacnil puede estar incluyendo lo que mide éste.
dﬁ?'::;: saf | 3. Moderado nivel El ltem es relativaments importants.
X 4. Alto nivel El tem es muy relevants v debe ser Includo.

Leer con detenimiento jos items y calificar en una escala de 1 & 4 su valoracion, ssi como solicitamos brnde
sus observaciones Que considers perinente

2. Bajo Nivel

1. No cumple con el criteno

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Capacidades, comportamiento, metas y resultados

- Primera dimension: Capacidades

. Objetivo de !a Dimension: Determinar el nivel de capacidades en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.

Observaciones
Recomendaciones

Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancia

) lLos colaboradores 4 4 4
IPuntualidad habitualmente
practican la
tualfidad.
? I a honestidad es un 4 1 0
Honestidad principio de gran
relevancia para el
uipo de la
unicipalidad.
. os colaboradores 4 4 R
Capacidad de  |huestran una
respuesta table capacidad
ra atender
temente las
pecesidades de los
Elientes.
: [El equipo de la 4 4 4
Faciidad para municipalidad tiene
|aprender habilidades para

. Segunda dimensién: Comportamiento
. Objetivo de Ia Dimensidon: Determinar el nivel de comportamiento en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.

Observaciones

Indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia >
Recomendaciones

[En la municipalidad 3 B R
e fomenta la
olaboracion y
abajo en equipo enf

tareas
kotidianas.

£l personal es 4 4 i

proactivo en el

vance de sus
Fesponsabilidades.
personal muestra 3 4 4
Creatividad iginalidad y
idad creativa
su trabajo diario.

g iniciativa se 4 4 4

Iniciativa kconsidera un

principio
undamental dentro

la gestion interna
ia municipalidad.

Espiritu de
|equipo
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. Tercera dimension: Metas y resultados
. Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de metas y resultados en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.
indicadores tem Claridad | Coherencia |Relevancia| OPservaciones
Recomendaciones
En Ia municipalidad 4 R K
Calidad de e lleva a cabo una
[trabajo de calidad.
personal muestra 4 4 4
Atencion a atencion eficaz
[efectiva las necesidadas
los clientes.
i ia municipalidad 4 4 Bl
Cumplimiento o respetan los
Jde plazos iempos
blecidos para
wvar a cabo los
de
encion al pablico.
ILa municipalidad se k) 4 Kl
Enfoque en 05 |antra
resultados brincipalmente en
pbtener resultados
oncretos.

(ampovorts
Crnifics o Iaewesdn
Fiima del evaiuador
DNI: 47585631

Pd_: ef presente formato dabe tomar en cuenta:

Willians v Webh { 1994) asi como Powell (20031, mencionsn que so existe ss comsenio respecto al ndmero de expentus a emplear. Por
otra parte, el nimero de |ueces que se debe emplear en un juico depende del rvel de experticia y de fa diversidad del
conocmeenio. Asl, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) {ctados en McGartland et af. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos. Myrkas =t al. (2003} f que 10 exp bondaran una essmackn
confable de la validez de contenido de un nstrumento T ke para constr de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los experios han estado de acuerdo con |a vaidez de un [tem éste puede ser incorparado al
instrumenio (Voutiainen & Livkkonen, 1996, citados en Myrkas et ab (2003)

Ver : itips (hwww revistaespacios com/cted20 7/cdad2017.23 odi entre ofra bitliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado |uez: Usted ha skdo seleccionado para evaluar el nstrumento “Cuestionano sobve habilidades blandas®.
La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados oblensdos a
partir de éste sean uliizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su vabosa
colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [JESUS AGRIPINO CACERES CAMPOVERDE

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor G |
Climca  (X) Social ()

Area de formacion académica:
Educativa { ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: [NVESTIGACION. PSICOLOGIA

Institucién donde labora: [-C Y Y MUNICIPALIDAD DE CASTILLA

Tiempo de experiencia profesional en 2ad afos ( )
el drea: Méas de 5 afos (X )

2. Propésito de la evaluacion:
Valdar el contenido del instrumento, por juiclo de expertos.

3. Datos de 1a escala (Escala de Liken, cuestionario)

Nombre de ta Prueba; [Cuestionanc de habikdades biandas.

Autora: Reves Anteaga Kathenne Lath

Procedenda: P&l autor de & investigacion

Administracdn; fAdministrado por e autor

Teempo de aplicacion: 10 a 15 minutes

Ambito de aplcacidn: Colaboradores de una municipaiidad departamental de Pura.

Significacdn: | El cuestionano de habiidades blandas cuenta con 03 dimensiones; con 04
Indicadores para la dmensidn de hablidades sociales, con 02 Indicadores
para la dimensién de habildades de pensamiento, y 04 indicadores para |a
dimensitn de hablidades de negociacitn. El objtivo del cuestionarko es medie
el nivel de habdidades blandas en colsboradores y propones recomendaciones

para mejorar la variable. La escala de medicidn es ordinal $po Liken
1: Totalmente en desacuerdo

2. En desacuerdo

3! Indecso

4: De acuerdo

5: Totalmente de acuerdo

o%%* INVESTIGA

*ee UcCv
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modeio tednco)
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
scata Ordinal/ Hat ; Corresponde a las capacidades de relacion e ineraccion
Ewnam blandas la Sotimes. plectiva y positiva con olras personas en diversos contexios
|Escata Ordinal/ Habilldades de [Be considera a las capacidades cognitivas y mentales def
Habilidades blandas lenio andisis, razonamiento y creatvidad para  resolve
[~ oblemas, procesar informacion, lomar decisiones.
[Escata Ordinal/ ICorresponde a las capacidacdes y 1&¢nicas que emplea uns
jHabilidades blandas  |Habilidades de Persma para lograr acuerdos en contextos de confiicio
negociacion nterés mutuo, permitendo resolver diferencias de manefq
fefectiva, construir relaciones positivas y aicanzar cbjetives.

5.

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento & Cuestionario de habilidades blandas. efaborado por
Kathenne Lizeth Reyes Ateaga en el afio 2024 De acuerdo con los sigulentes indicadores califique cada uno

de los itemns segln comresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con & criteno El ivem no es claro
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
8 tem w2 Nived modfficacién muy grande en e uso de las
cands Bajo palabras de acuerdo con su significado o por la
fédlmel e, o ordenacion de estas.
decir, su sintictica <
' Se requiere una medificaciin muy especifica de
y semantica son | 3. Moderado nived
adsdiiata; @igunos de s términos del Rem.
El item es claro, tiene semantica y sintaxs
4. Alto nivel adecuada.
1. totaimente en desacuerde (no Bl item no tene relacion logica con la dmensidn.
cumple con & criterio)
= 2.Desacuerdo  (bajo nivel  de | Elitem Sene una relacion tangencial flejana con
£3 e nn Beuerd ia dimensibn.
relacion gica con o)
la dimensidn o
El item tiene una relacidn moderada con a
lnd-c::_!erqnf estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) " s que se eats miiiéndo.
4 Totaimente de Acverdo (alto | EI llem se encuentra estd relacionado con ka
nivel) dmensidn que esta midiendo
El temn puede ser eliminado sin que se vea
TrNopmeie ton el el afectada la medicidn de [a dimension.
RELEVANCIA
El tem es esendal 2. Baio Nived El tem tene alguna relevancia, pero otro item
o imponante, es - Bajo puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
Inclusdo. 3. Moderado nived El item es relativaments importante.
4. Alto nivel El tem es muy refevante y debe ser includo.
Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 8 4 su valovacion, asi como soficitamos brinde
Sus observaciones Que considere perinente
1. No cumple con el criteno
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
oo INVESTIGA

s UCV
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Dimensiones del instrumento: Habilidades sociales. Habilidades de pensamiento, habilidades de
negociacion
* Primera dimension: Habilidades sociales

« Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de Ias habilidades sociales en colaboradores de
una municipalidad departamental de Piura.

L | Observaciones
ndicadores m (Claridad Coherencia ancia
|Recomendaciones

Siente  que 3 4 4
compaferos
jo tienen u
pacto positivo
u rendimiento en
jo.

g

Influencia

Dentro de
municipalidad,
IComunicacion jcomunicacion i
jde manera eficie;
efectiva.

N
-~
&=

En Ia municipalidad, R 1 4
manejan
oblemas
anera efectiva
tisfactoria.

iGestion de
iconflictos

| < 883

busca la mane 4 1 4
3s efectiva
esolver problema
surgen en
uipo de trabajo.

[Solucion de
jproblemas

« Segunda dimension: Habilidades de pensamiento

« Objetivo de la Dimensidn: Determinar el nivel de las habilidades de pensamiento en
colaboradores de una municipalidad departamental de Piura.

Observaciones
|Recomendaciones

|indicadores m (Claridad [Coherencia |Relevancia

la municipalidad| 4 4 1
e promueve
[Escucha dctica de escuch
ivamente a8 k!
Jdemas.

La practica habitu: 4 4 [l
e la empatia en ia:
Felaciones
jnterpersonales e
un habito arraiga
dentro de I
[Empatia municipalidad.

Sus colegas  d 3 4 R
fepartamento
prea de trabaj
demuestran
compresion  h
Jsted.

oo INVESTIGA
ucv
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» Tercera dimension: Habilidades de negociacidn
* Objetivo de ia Dimension: Determinar el nivel de las habilidades de negociacidn en
colaboradores de una municipalidad departamental de Piura.

|indicadores  fitem Claridad  [Coherencia cia | Observaciones
|Recomendaciones
desarrolla u 4 4 4
stion eficienta
jiempo  brindandof
(Gestion del oluciones
tiempo borativas q
atisfacen a amba:
4 4 4
IManejo del
|stress
4 4 4
Trabajo en
|equipo
4 4 4
IManejo de
lemociones pegociaciones
manera eficients
mejorando I
comunicacion.

[P
‘7‘_#

~E.._A,
Chraico v v sein

irma del evaluador
DNI 47585631

Pd - ol presente Sormato debe tomar en cuenta:

Willianes v Webh {1994) asi como Powell (20031, mencionn que B0 existe ws cossenso resecto al nlmero de expertus a amplesr. Por
otra parte, &l nimern de |ueces que se debe emplear en un juicio depende ded rvel de experticia y de fa diversidad del
conoamienio. Asi, mientras Gable y Wolf (1693), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) {ciados en McGartland et ab. 2003)
sugiersn un rango de 2 hasta 20 expertos, Wdﬂl?ﬁ&) i ' que 10 exp beindaran una esSmacion
confable de la vakdez de contenido de un instrumento (cantid: rec para construcoones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los experios han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorparado al
instrumenio (Voutiainen & Livkkonen, 1596, otados en Myrkas et 2 (2003)

Ver - iips v revsinespacios comyoied209 icdad2017-23 pdf entre otra bitfiograia.

oo INVESTIGA
e UCvV




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar &l instrumento “Cuestionario sobre desempefio
laboral’. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utiizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

el &rea: MasdeSafos ( X )

Nombre del juez: |DRA. ANA BERTHA BUSTILLOS ZEVALLOS
Grado profesional: Maestria () Doctor ( X)
Clinica (X) Social [ (3
Area de formacion académica:
Educativa (X) Organizacional ( X )
Areas de experiencia profesional: [o|RUJANA, DIRECTORA DE ESTABLECIMIENTOS DE SALUD
DE ESSALUD, DOCENTE. AUDITORIA EN SALUD, SALUD
PUBLICA
Institucidn donde labora: ESSALUD, UGV
Tiempo de experiencia profesional en 2adams { )

2. Proposito de Ia evaluacion:
Vakdar el contenido del mstrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Cuestionario -Escala de Likernt

Nombre de ta Prusba.

Cuestionano de desempedio isboral.

Autera:

Reyes Anteaga Kathanne Laath

Procedenca:

Pel autor de la Investigacion

Adminestracion

Pdministrado por el autor de la investigacidn

Teempo de aplbcacdn:

10 a 15 minutos

Ambito de aplicacion:

IColaboradores de una munscipaidad departamental de Pura.

Signicacion

El cuestionano de desempedio laboral estd compuesto por 03 dimensiones:
con 04 indicadores para |a dimensidn capacidades, con 03 indicadores para
la dimensién comportamiento, y 04 indicadores para la dimensidn metas y
resultadgos. Bl objetivo es medir & nivel 08 desempefio laboral en
colaboradores y proponer recomendaciones para mejorar |2 variable La
escala de medicidn es ordinal tipo Liken:

1: Totalmenie en desacuerdo

2! En desacuerdo

3! Indecso

4: De acverdo

5: Totakmente de acuerdo
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4. Soporte tedrico
(describir en funcidn al modeio tednco}
Escala/AREA L Subescala Definicidn
dimensiones)
Be considera a ias habllidades, conocimientos, aplitudes yf
[Escala Ordinal/ ddad Lompetencias que un individuo posee y aplica en su trabajo de
[Desempedlo taboral Capa manera eficiente, adaptandose a diferentes situaciones laborales)
contribuyendo al desarrolio de |a entidad.
Cotresponden a las acciones, actiudes y conduclas que posee un
|Escats Ovdinal/ o ndividuo en su lrabajo, @ nfluye en la productividad, en & climay
[Desempefio laboral omportamise aboral y en la satisfaccion de colaboradores, impactando en lod
yesultados v el &éxito de k3 organizacion.
& considera melas a los objetives que se establecen para guiar
scala Ordinall | trabajo de un equipo, y resultados a los logros oblenidos def
padio taboral Metas y resultados anera efecliva en refacidn con las metas estableddas, slendol
medibles mediante indicadores de rendimiento.

Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento & Cuestionario de desempedio laboral. elaborado por

Kathenne Lizeth Reyes Arteaga en el afo 2024. De acuerdo con los sigulentes indicadores callfique cada uno
de los items sagin comesponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumpie con &l criteno El item no es ciaro.
B item requiere baslantes modificaciones o una
CLARIDAD 2. Baio Nived modificacion muy grande en & uso de fas
E tem se | T Bajo patabras de acuerdo con su sigréficado o por la
comprengde ordenacion de estas.
faciimente. es
Y Se requeere una moedificacidn muy especifica de
‘y”g“'_'ls“ MPAAChcs | Modsestirnbo sigunos de bos términos del itlem,
adecuadas. El item es claro, tlene seméntica y sintaxs
4. Alto nivel g o,
1. totalmente en desacuerde (no El item no tiene relacion l6gica con |a dimension.
cumple con & criterio)
COHERENCIA |2 Desacuerdo (bajo nived de | Elitem bene una relacion tangencial fiejana con
El item tiene acuerdo) 1a dimensidn.
reladon kdglca con
El ftem tiene una relackdn moderada con ia
; l‘a dlmzu 3. Acuerdo (moderado nivel) &m 51 que se estd midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acwerdo (aito | El item se encuentra estd relacionado con la
nivel) dimensidn que estd midiendo.
. El ltem puede ser ellminado sin que se vea
1.'Nocumple con ol criterio afectada la medicdn de la dimension.
RELEVANCIA
El ltem es esendal | 2. Bajo Nived Bl item tiene alguna relevancia, pero otro item

o Imponante, s
decir debe sar
inclusdo.

puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativaments importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser Includo.

Leer con detenimiento ios items y calificar @n una escala de 1 & 4 su valoracion, asi como solicitamaos brinde
SUuS obiservaciones que considere perinente

1. No cumple con el criteno

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: Capacidades, comportamiento, metas y resultados

Primera dimension: Capacidades

Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de capacidades en colaboradores de una

municipalidad departamental de Piura.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendaciones

[Puntualidad

lLos colaboradores 4

habitualmente

practican la
ntualidad.

4

4

ININGLINA

Honestidad

ILa honestidad es un 4

principio de gran

relevancia para el
uipo de la
unicipalidad.

ININGLNA

ICapacidad de
respuesta

os colaboradores 4
uestran una
table capacidad
ra atender
ientemente las
sidades de los

ININGLNA

Facilidad para
|laprender

INENGLINA

Segunda dimensién: Comportamiento

Objetivo de la Dimensidn: Determinar el nivel de comportamiento en colaboradores de una

municipalidad departamental de Piura.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones
Recomendaciones

lequipo

Espiritu de

En ia municipalidad 4
e fomenta la
boracidn y
jo en equipo en)
Jas tareas
otidianas.

ININGUNA

Il personal es 4
proactivo en el
vance de sus

esponsabilidades.

ININGUNA

Creatividad

personal muestra 4
iginalidad y
apacidad creativa
su trabajo diario.

ININGUNA

\niciati

Ia miciativa se K
onsidera un
principio
undamental dentro
la gestion interna
ia municipalidad.

INENGUNA
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. Tercera dimension: Metas y resultados
. Objetivo de la Dimensién: Determinar el nivel de metas y resultados en colaboradores de una
municipalidad departamental de Piura.
indicadores item Claridad | Coherencia |Relevancia| OPservaciones
Recomendaciones
En la municipalidad 4 N ) ININGLNA
Calidgd de e lleva a cabo una
[trabajo de calidad.
personal muestra 4 4 4 ININGUNA
Atencion a atencion eficaz
[pfectiva las necesidades
Jos clientes.
oo a municipalidad 4 4 4 NINGUNA
(Cumplim respetan los
)de plazos iempos
blecidos para
evar a cabo los
ocesos de
ion al publico.
l_a municipalidad se 4 4 4 NINGLUNA
[Enfoque en ios |antrs
resultadas principalmente en
pbtener resultados
concretos.

@,\0 L

Firma del evaluador
DNi: 02883047

Pd.: ¢ presente formato debe tomar en cuenta:

Willlams y Webb {1994) asi cosoo Powell (2003). senciooan que 8o cxisie ws cosenw frespecto dl nimero de expertos & emplewr. Por
otra parte, el numero de jusces que se debe emplear en un juicio depende def nivel de experticia y de la diversidad del
conocmeentio. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1897), y Lynn (1888) (citados en McGartland et af 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas o al. (2003) manifiestan que 10 expertos bendaran una estmacian
confiable de |a valdez de contenido de un o .} L para construcoones de nuevos
instrumentos). St un 80 % de los experios han estado de acuerdo con (2 validez de un tem éste pueds ser incorporado al
instrumento (Vousiainen & Liuikkonen, 1955, citados en Myrkas of al (2003)

Ver - tilps (www revistaes pacios comioted 20 Ticited2017.23 odf entre otra bibliografia.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado |uez: Usted ha skio seleccionado para evaluar &l instrumento “Cuestionanc sobre habilkdades blandas™.
La evaluacén del mstrumento es de gran relavancia para lograr que sea valido y que los resultados oblenidos a
partir de ésta sean wllizados eficientements; aporiande al quehacer psicoldgico. Agradecemos su vabosa
colaboraciin.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [JESUS AGRIPINO CACERES CAMPOVERDE

Grado profesional: Maestria (X ) Doctor €y
Clinica (X) Social ()

Area de formacién académica:
Educatva ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: |INVESTIGACION. PSICOLOGIA

Institucion donde labora: OV Y MUNICIPALIDAD DE CASTILLA

Tiempo de experiencia profesional en 2ad afos { )
el drea: Mas de Safos (X )

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumenio, por juicio de expertos.

3 Datos de |s escala (Escala de Likert, cuestionarnio)

Nombre de ta Prusba [Cuestionano de habilidades blandas.

Autora Reyes Aneaga Kathenne Lzeth

Procadencia [Pel aulr de & investigacidn

Administracén Administrado por e autor

Tiempo de aplicacidn; [10 8 15 minutos

Ambito de aplcacidn: IColaboradores de una munscipaidad departamental de Plura.

Signficacdn. | El cuestionano de hablidades blandas cuenta con 03 dimensiones. con 04
Indicadores para la dmensidn de hablidades sociales, con 02 Indicadores
para la dimensidn de habilidades de pensamiento, y 04 ndicadores para |a
dimensidn da habilidades de negociacion. El objetivo del cuestionarnio es medir
&l nived de habilldades biandas en colaboradores y propones recomendstionss
para mejorar la varisbie La escala de medicion es ordnal tpo Likent

1: Totalments en desacuerdo
2: En desacuerdo

3! Indeciso

4: De acverdo

5: Totalments de acuerdo

oo INVESTIGA

*e9 UCV
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4. Soporte teérico
(cescribir en funcidn al modelo tednico)

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
[Escaia Ordina Comesponde a las capacidades de relacion e interaccion
Habilidsdes biand Habilidades sociales L.y a v positiva con otras personas en diversos contextos
[Escata Ordinal/ Hanil de [Se coneidera a |as capacidades cognitivas y mentales de
[Habilldades blandas e lanto andlisis, razonamlento y creatvidad para  resolver|

s, procesar Informacién, lomar decisiones.

[Escata Ordinal/
[Habilldades blandas

hegociacion

ICorresponde a |as capacidaces y 1&cnicas que emplea un;

Habilidades de persona para lograr acuerdos en contextos de conficto
nterés mutuo, permitiendo resolver diferencias de maner.

plectiva, construlr relaciones positivas y alcanzar cbjetives.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento & Cuestionarno de habilikdades blandas. efaborado por

Katherne Lizeth Reyes Arteaga en el afio 2024 De scuerdo con los sigulentes Indicadores califigue cada uno
de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con & criteno B tem no es claro.
CLARIDAD Bl item requiere bastantes modificacicnes o una
B ftem se | 2. Bsjo Nived modificacién muy grande en e uso de s
rende ; palabras de acuerdo con su significado o por la
comp ordenacion de estas.
faciimente, =)
decir, su sintactica :
L Se requere una madificacién muy especifica de
y semsntica son | 3. Moderado nived
pPopiinan aqunos de los términos del tem.
4. Alto nivel Ellber:a:zdaro. tlene semantica y sintaxs
1. lotaimente en desacuerdo (no Bl item no tiene relacitn 10gica con |a dmension.
cumple con & criterio)
cg fros "mn 2. Desacuerdo (bajo nived  de | Elitem Sene una relacion tangencial flejana con
relacion kgica con acuerdo) la dimensidn.
ia dimensidn o .
indicador que estd | 3. Acuerdo (modersdo nivel) E’I Rem :“"::;::e;‘;?"l g
4 Totaimente de Acuverdo (alto | Bl item sa encuentra estd relacionado con ks
nivel) dimensidn que es1d midiendo.
El item puede ser eliminado sin que se vea
1.:Naicumple con e cerio afectada la medicidn de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esendal 2. Baéo Nivel Bl item tiene alguna relevancia, pero otro item
o iImportane, es s puede estar Incluyendo lo que mide éste,
decir debe sar
Inclusdo. 3. Moderado nived El itern es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy redevante y debe ser Incluido.

1. No cumple con el critero

2. Bajo Nivel

3. Mederado nivel

4. Alto nivel

ooo INVESTIGA

*ee UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 & 4 su valovacién, 8si como solicitamos brinde
SuS ODSEVACIONES QUE CONSIdEre perinente
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Dimensiones del instrumento: Habilidades sociales. Habilidades de pensamiento, habilidades de
negociacion
* Primera dimension: Habilidades sociales
* Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de las habilidades sociales en colaboradores de
una municipalidad departamental de Piura.

L,' | Observaciones
dicadores m IClaridad Coherencia ancia
4

|Recomendaciones
ININGUNA

ente Qque su 4 4
ompaneros
abajo tienen ul
mpacto positivo e
u rendimiento en
jo.
Dentro de 4 4 F] NINGUNA
municipalidad,
IComunicacion fcomunicacion i
de manera eficie
afectiva.
IEn la municipalidad, 4 4 F] ININGUNA
Gestonde [, maneEn ‘gj
iconflictos SOBSs 4
anera efectiva y
atisfactoria.
busca la mane 4 4 F] ININGUNA
as efectiva
esolver problema:
e surgen en
uipo de trabajo.

Influencia

Solucion de
jproblemas

* Segunda dimension: Habilidades de pensamiento
* Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de las habilidades de pensamiento en
colaboradores de una municipalidad departamental de Piura.

|Indicadores m IClaridad [Coherencia [Relevancia Observaciones
|Recomendaciones
la municipafidad 4 4 4 ININGUNA
e promueve
Escucha jctica de escuch
ivamente a k!
demas.
La practica habitu: 1 4 4 ININGUNA,
e la empatia en la.
relaciones

jnterpersonales e
n habito arraiga
dentro de
Empatia municipalidad.
Sus colegas d 4 ] ] ININGUNA
departamento
ea de Irabg
uestran

ompresion  h;
ed.

oo INVESTIGA
ucv
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* Tercera dimension: Habilidades de negociacion
+ Objetivo de la Dimension: Determinar el nivel de las habilidades de negociacion en
colaboradores de una municipalidad depariamental de Piura.

lindicadores  fitem Claridad ~ [Coherencia cia | Observaciones
|Recomendaciones
4 4 B ININGLUNA
(Gestion del
|iempo
4 Kl R ININGUNA
[Manejo del
|stress
onsilera q 4 4 4 ININGLUNA
ntro del entorn
al se fomenta
Trabajo en boracion 'y
|equipo isqueda
rdos
peneficio para lo
jnvolucrados.
£l equipo contril 4 4 4 ININGUNA
B la resolucidon d
onflictos
IManejo de prganizando
lemociones hegociaciones
manera eficiente
mejorando
Lomunicacion.

(B ptt

Firma del evaluador
DNI 02883947

Pd_: &l presante formalo debe tomar en cuernta:

Williams y Webb (1994) asl como Powel] (2003), mencionsn gue 5o euste s cotsense respectn ul mlunero & expenus s amples. Por
ctra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la divessidad del
conoomiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1953), Grant y Davis (1997}, y Lynn (1986) (citados en McGartland et ol 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas e al. (2003) i 1 que 10 oxp bendaran una esSmaciin
confatle de la valdez de contenido de un nstrumento ot i para corstrucoones de nuevos
instrumenios). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con |a validez de un itern éste purde ser incorporado al
Instrumento (Vousiainen & Liuikkonen, 1995, otados en Myrkas et al (2003)

Ver Jore com) 20 Viched01 7.23 entre otra bitfiografia.

o.o.¢ INVESTIGA
*ee UCV

i




Anexo 4: Modelo del consentimiento o asentimiento informado UCV

—

POSGRADO

e e v

-mmuumm.w.wmnmmwmyaummam

heroicas batallas de Junin y Ayacucho®
Plura, 18 de Abril de 2024
SENOR(A) e’.;ﬂ WAREALIGRD L1 THIAL U JANSSCAME
SEGUNDO GREGORIO MELENDEZ ZURITA- ALCALDE DISTRITAL ‘ -y TRAMITE LOCULERTARIO
MUNICIPALIDAD DE TAMBOGRANDE FEHE 2.3 ABR 204
ASUNTO : Solicito autorizacién para realizar investigacion epnpsqoe. | 02 g
REFERENCIA  : Solicitud del interesado de fecha: 18 de Abril de 2024 | poan: 09 - 19 paws . /.

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordlalmente y al mismo tiempo augurarle ,/
éxitos en la gestion de la Institucldn a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo Filial
Piura, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde los estudiantes
se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segin el caso,

Para obtener ¢! Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis),

Por tal motivo alcanzo la siguiente Informacién:

1) Apellidos y nombres de estudiante: Reyes Arteaga Katherine Lizeth,

2) Programa de estudios : Maestria en Administracién de Negocios - MBA

3) Mencién : Sin Mendién

4) Ciclo de estudios : Il ciclo

5) Titulo de la investigacién : Habilidades blandas y desempefo Isboral en
colaboradores de una municipalidad departamental de
Piura, 2024.

6) Asesor : Dr. Mendivez Espinoza Yvan Alexander

Debo sefialar que los resultados de la investigacién a realizar benefictan 3l estudiante investigador
como también a la Institucion donde se realiza ka investigacién,

Por tal motivo, solicito a usted se sirva autorizar la realizacién de la investigacién en Ia
Institucidn que usted dirige.

Atentamente,

X Dr. Edwin Martin Garcia Ramirez
Jefe Unidad de Posgrado - Plura




MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE TAMBOGRANDE
Oficina de Recursos Humanos

“ARO DEL BICENTENARIO, DE LA CONSOLIDACION DE NUESTRA INDEPENDENCIA, Y DE LA
CONMEMORACION DE LAS HEROICAS BATALLAS DE JUNIN ¥ AYACUCHO™

Tambogrande, 24 de abril del 2024

*104-2 ADT-ORR.HH

SENOR (a).
DR. EDWIN MARTIN GARCIA RAMIREZ
E POSGRADO —

Piura — Piura — Pinra.

ASUNTO : Seotorga autorizacién para aplicar los instrumentos en el desarrollo de Ia
tesis “HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DEPARTAMENTAL
DE PIURA, 2024™,

Por la presente los saludo cordialmente y a la vez manifestarle que, habiendo recibido ¢l
expediente administrativo N° 05900-2024, de fecha 23 de abril del 2024, mediante el cual solicita
AUTORIZACION PARA REALIZAR INVESTIGACION PARA EL DESARROLLO DE
TESIS, “HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL EN
COLABORADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DEPARTAMENTAL DE PIURA,

2024™.

En base a lo antes sefialado, la Oficina Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital
de Tambogrande, en uso de sus atribuciones establecidas en el Reglamento de Organizacion y
Funciones — ROF, DISPONE: “OTORGAR LA AUTORIZACION, DANDO LAS
FACILIDADES DEL CASO a la estudiante de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO -
CEDE PIURA, KATHERINE LIZETH REYES ARTEAGA, EN LA APLICACION DE
LOS INSTRUMENTOS, PARA EL DESARROLLO DE TESIS, “HABILIDADES
BLANDAS Y DESEMPENO LABORAL EN COLABORADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD DEPARTAMENTAL DE PIURA, 2024™.

Es propicia la oportunidad para expresarle mi consideracion y estima personal.

Atentamente




Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos.

Habilidades blandas

H. SOCIALES H. PENSAMIENTO H. NEGOCIACION SLIMA,
Itern 1| Itemn | Itern 3 | Itern 4] Itern 5 | Itern | Ikemn | tern | Ibern 9 | ke 101 e 11
SUJETON i 3 g 4 4 4 4 4 3 4 4 42
SUJETOZ i g g 5 4 4 4 g 3 4 4 45
SUJETO3 i g g 4 4 4 4 3 4 4 4 43
SUJETO 4 i g g 4 4 4 4 4 3 4 3 42
SUJETOR i g g 4 4 4 g5 g 4 4 4 4E
SUJETOE i g g 4 4 4 4 4 4 4 4 44
SUJETO? 3 g 4 3 4 4 4 4 z 4 4 A0
SUJETOS i g 4 4 4 4 4 4 g 4 4 44
SUJETOS i g 3 4 3 3 3 3 z 3 3 a5
SUJETO 10 i 5 5 5 5 g5 g5 g g 3 g 52
SUJETO 11 i g g 4 [ 4 4 4 g 4 4 44
SUJETO 12 5 5 5 5 5 g5 g5 g g g g B
SUJETO 13 i 5 g 4 [ 4 4 g g 4 4 45
SUJETO 14 i g g 4 [ 4 4 4 g 4 4 44
SUJETO 15 i g g 4 [ 4 4 4 g 4 4 44
SUJETO G ! g g a4 [ 4 4 4 g 4 4 44
SUJETO? 5 5 5 5 5 5 5 g5 g g g B
SUJETO 18 ! g g a4 5 4 5 4 g 4 4 A5
SUJETO 19 5 5 5 5 5 5 5 4 g 4 4 g1
SUJETO 20 4 g a4 a4 4 3 4 4 g 3 3 41
WARIAMZA | 019 (026 023 [ 026 | 026 (029 | 029|036 (| 06 | 029 | 030

f [Simbolo Sumatorial
a [alfa) 0.94
k. [murnero de iterns) il
Wi [ varianza de cada item)] 324

Wi [ warianza total] 22.83

NIVELES DE ALFA DE CRONBACH

0.81 - 1.00 Muy alta

0.61 - 0.80 Alta Confiable
0.41 - 0.60 Moderada

0.21 - 0.40 Baja

0.01-0.20 Muy baja No confiable




E stadisticas de total de elemento

Medis de escala si el

elemento e ha

“Wariahza de escala siel

suprirmidao

Caorrelacian total de

elemento se ha suprimido  elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elemento e ha

suprirmido

Siente gue sus compafieros de trabaio

tienen un impacto  positivo en su

rendimiento en el trabajo.

41,05 20,997

691

836

Centro  de la rmunicipalidad, la
cormunicacion fluye de manera eficiente

v efectiva.

40,95 20,471

694

835

En la municipalidad se manejan los

problemas  de manera  efectiva v

satisfactaria.

41,00 19,739

A14

927

Se busca la manera mas efectiva de
resalver los problemas gue han surgido

en el equipo de trabajo.

40,95 20,366

71a

934

En la municipalidad se promueve |a
practica de escuchar activamente a los

HErMAs.

40,95 19,734

865

928

Lapractica habitual de la empatia en las
relaciones interpersonales es un habito

arraigado dentro de |a municipalidad.

41,05 10,418

884

927

Suscolegas deldeparttamento o areade
trabajo demuestran comprension hacia

usted.

40,90 10,674

830

928

Se desarrolla una gestidn eficiente del

tiempo hrindando soluciones
colaborativ as gue satisfacen a ambas

partes.

40,95 20,155

B3z

REXE]

Considera  que  la  municipalidad
contribuye 2 un ambiente detrabajo mas
cooperativo enfatiz ando en la resolucidn

de corflictos v toma de decisiones.

41,35 18,029

780

937

Considera gue dentro del ertarno
laboral e fomenta la colabaracidn y 13
hisgueda de acuerdos en beneficio

para log involucrados.

41,20 21,432

494

942

El equipo contribuy e & |a resolucidn de
corflictos  organzando negociaciones

de manera eficiente y mejarando la

corunicacion.

41,15 10,713

802

931




Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cranbach M de elementos

939 11

Resumen de procesamiento de

casos
N Y%
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

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




Desempefio laboral

CAPACIDADES

COMPORTAMIENTOS

METAS ¥ RESULTADOS

Itern 3[Itern 4] Itemn & {ltern Bl Ikern 7| Itern 8] lkern 9

Itern 10

Itern 12

SUJETON

SUJETO 2

SUJETO 3

SUJETO 4

SUJETOS

SUJETOER

SUJETOY

SUJETO S

SUJETO S

SUJETO0

SUJETOMN

SUJETO12

SUJETO13

SUJETO 14

SUJETOS

SUJETO16

SUJETO?

SUJETO1

SUJETO3

SUJETO 20

VARIANZA

P B BN ) A = N (= V] = (N (= ] ) ) [ | Y (= L )
PPER R ] = ) N O R | Y N L | T | =N =) N (N =) = D, ] N
[ B Rt B A = 8 [ I ) () (= V] ) () ) () =) ) |

)
)
)

[T = ] = ) T D =N = R, ) N e =N Y =), | (N =) = N N
)
M = Ry ] = = I g = = = = ) = ) ) ) = ) =
=]
[ L] Rt = A | ] 8 [y | = [ () (= V] ) (= ) ) () )

o
)
)
(A=)
)

[ B Rt B A = ] [y | = [ ) (= V] ) () ) () ) )

PR L] ) =N = R [y | = () () (V) V] ) (e ) ) () )
PR ot A = ] = = Ay | I I = = Y () S ) = I | ) =

)
[TE)
)

R RS B B LAl R )= ) Eag) 8 I = = ) B I I I I I ) )

=

[ B B B LA ] = = ] I I I = = ) ) I I I I =

=

[ ) B I ] = = ) ) I ) ) I I ) ) )

=

f [Simbolo Sumatoria)

o [alfa)

0.92

k. [murnero de iterns]

12

Wi [ warianza de cadaitern)| 3.42

Wt [ warianza total]

2159

NIVELES DE ALFA DE CRONBACH

0.81 - 1.00 Muy alta

0.61-0.80 Alta Confiable
0.41 - 0.60 Moderada

0.21 -0.40 Baja

0.01-0.20 Muy baja No confiable




Estadisticas de total de elemento

Media de escala siel
elermento se ha

suprimido

“arianza de escala si
el elermento se ha

suptimido

Carrelacidn total de

elementos corregida

Alfa de Cronbach si el
elermento se ha

suptimido

Los colaboradores habitualmente

practican la puntualidad.

46,00

19368

295

931

La honestidad es un principio de gran
relevancia para el equipo de la

municipalid ad.

4535

19,503

542

17

Los colaboradores muestran una
notable capacidad para atender
eficienternente las necesidades de los

clientes.

4555

18997

787

907

El equipo de la municipalidad tiene
habilidades para adoguirir rapidamente
nuevos procedimientos otécnicas

laborales.

4550

19,842

526

17

En la municipalidad se fomenta la
colaboracidn y trabajo en eguipo en las

tareas cotidianas.

45 65

19,082

fa1

04

El personal es proactivo en el avance de

sus responsabilidades.

45 B0

18,358

795

905

El personal muestra ariginalidad y

capacidad creativa en su trabajo diario.

4550

18,368

j=iate]

902

La iniciativa se considera un principio
fundamental dentro de la gestidn interna

de la municipalidad.

45 60

19516

a7

210

En la municipalidad se lleva a cabo una

labor de calidad.

4555

18,787

j=in =]

905

El personal muestra una atencian eficaz

3 las necesidades de los clientes.

45 50

19516

557

210

Enla municipalidad se respetan los
tiempo s establecidos para llevar a cabo

los procesos de atencidn al publico.

4575

19,461

754

908

La rmunicipalidad se centra
principalmente en obtener resultados

concretos.

45 B0

20,042

557

915




Resumen de procesamiento de

casos
N Vo
Casos Valido 20 100,0
Excluide® 0 .0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedmiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

918 12






