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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo principal determinar la relaciéon entre las
habilidades blandas (H.B.) y el clima laboral (C.L.) en trabajadores de una
municipalidad distrital de Ica, periodo 2023. La investigacion considerd el ODS de
produccion y consumo responsable. Asimismo, esta fue de tipo aplicada, con un
enfoque cuantitativo y un nivel explicativo relacional, se recopild, analizé y procesé
datos de una muestra de 78 colaboradores. El disefio fue no experimental, sin
manipulacion de variables y se emplearon encuestas y analisis documental, validando
los instrumentos a través de expertos. En el método analisis inferencial fue la prueba
de normalidad no paramétrica, con el Rho de Spearman obteniéndose un nivel de
significancia inferior al 0.05 en ambas variables. Los resultados mostraron un nivel de
correlacion igual a 0.523 y una significancia igual a 0.000, evidenciando una
correlacion positiva moderada; concluyendo que existe una relacion entre las
habilidades blandas y el clima laboral en los trabajadores de una municipalidad

distrital de Ica.

Palabras clave: Habilidades blandas, clima laboral, clima organizacional.



Abstract

The main objective of the research was to determine the relationship between soft
skills (H.B.) and the work environment (C.L.) in workers of a district municipality of Ica,
period 2023. The research considered the SDG of responsible production and
consumption. Likewise, this was of an applied type, with a quantitative approach and
a relational explanatory level, data from a sample of 78 collaborators were collected,
analyzed and processed. The design was non-experimental, without manipulation of
variables and surveys and documentary analysis were used, validating the
instruments through experts. In the inferential analysis method, the non-parametric
normality test was obtained, with Spearman's Rho obtaining a level of significance
lower than 0.05 in both variables. The results showed a correlation level equal to 0.523
and a significance equal to 0.000, evidencing a moderate positive correlation;
concluding that there is a relationship between soft skills and the work environment in

workers of a district municipality of Ica.

Keywords: Soft skills, work environment, work organizational.



.  INTRODUCCION

Hoy en dia potenciar las habilidades blandas, debe ser una de las actividades
primordiales dentro de una organizacion, puesto que en conjunto son fundamentales
para encaminarse al logro de objetivos y metas; como asi mismo poseer un personal
altamente efectivo, eficiente, capaz, habil y sobre todo con principios y valores que se

identifiquen con la organizacion.

Un analisis publicado por el Foro Econdmico Mundial en 2018 encontrd
evidencia de que mas del 90% de las instituciones creen que las habilidades
interpersonales son esenciales para el desarrollo y la prosperidad de su negocio,
mucho mas importantes que los enfoques técnicos. Se puede observar que las
habilidades de comunicacion interpersonal no solo afectan la vida personal del sujeto,

sino que también afectan el ambiente laboral.

Un informe elaborado por el Banco Mundial acerca de las competencias
laborales en el mercado peruano revela que los empleadores buscan trabajadores
altamente competentes, aunque no detallan las habilidades necesarias para cumplir
con sus responsabilidades. Esta situacion muestra que las habilidades blandas (H.B.)
en Peru estan evolucionando y recibiendo progresivamente mas atencion de las

organizaciones publicas y privadas.

Se debe entender que las habilidades humanas se desarrollan a lo largo de la
vida, por lo que es esencial crear un entorno favorable para el aprendizaje, el cual
debe ser principalmente promovido tanto en el hogar como en la sociedad. A menudo,
las personas pueden recibir formacién para ampliar su conocimiento, pero sin el
desarrollo de habilidades blandas, no adquiriran las competencias requeridas para
cumplir con los estandares de rendimiento exigidos por el mercado. Por consiguiente,
basado en lo mencionado, es necesario determinar el tipo de habilidades que los

empleadores buscan en sus empleados.

En las municipalidades se ha observado que a muchos trabajadores le faltan
las habilidades blandas y que generan diversos problemas, como dificultades en la
resolucion de problemas y toma de decisiones, bajo nivel de trabajo en equipo,
comunicacion deficiente, insuficiente liderazgo y proactividad, baja adaptabilidad al
cambio y deficiente calidad en la inversién publica, limitando asi la eficiencia y calidad

de los servicios brindados a la comunidad, por lo que desarrollar y fortalecer estas



habilidades en los trabajadores es fundamental para mejorar su desempefio, la

excelencia de los servicios y la calidad de vida de la comunidad a la que atienden.

Una municipalidad distrital de Ica, no fue ajena a esta situacion, se ha logrado
observar que en la mayoria de los trabajadores no tienen un adecuado desarrollo de
habilidades blandas o falta potenciar; por ello, se considera muy importante
identificarlas y comprobar porqué se presenta esta situaciéon, por ejemplo, suelen no
comunicarse de manera eficaz, en ocasiones no colaboran en grupo, mas bien actuan
individualmente persiguiendo sus propios intereses, los trabajadores mayores se
resisten al cambio, en otros falta empatia; por lo tanto, reforzarlas a través del area

directiva; quienes tienen la capacidad de influir en todos los trabajadores.

En el ambito laboral, se observd claras deficiencias en el entorno
medioambiental; esto se debe a que los empleados perciben que su trabajo no es
valorado ni recompensado adecuadamente, lo que afecta negativamente sus

intereses.

La falta de habilidades blandas y un clima laboral (C.L.) negativo en los
trabajadores de las municipalidades puede desencadenar problemas como conflictos
interpersonales, falta de liderazgo, resistencia al cambio, comunicacion ineficaz y falta
de empatia, lo que afecta la eficiencia y calidad de los servicios municipales y el

bienestar de la comunidad a la que sirven.

El estudio a realizar estuvo alineada a la linea de investigacion especifica de
la reforma y modernizacion del estado, ya que permitié la mejora de la eficacia del
personal de las entidades en el sector publico o privado, su desarrollo como capital
humano, no tan solo desarrollando sus habilidades técnicas, sino sus habilidades
blandas, que son cruciales como la adaptabilidad y la innovacion en el mercado
laboral, fomentando la empleabilidad y su integracion a la gestion y desarrollo de
politicas publicas efectivas, las cuales impactan directamente en la administraciéon
publica o privada con la interaccion con la comunidad y los beneficiarios. Asimismo,
la investigaciéon estuvo en la direccion del desarrollo econémico, empleo y
emprendimiento como linea de responsabilidad social, ya que fomenta la innovacién
y el emprendimiento al impulsar al personal de una entidad a desarrollar sus
habilidades de liderar equipos de trabajo, mejorando su productividad en su lugar de

trabajo y volviéndolos eficientes y eficaces en sus actividades a ejecutar durante el



cumplimiento de sus funciones, ademas de contribuir a su cohesion social, al impulsar
su comunicacion y empatia, haciéndolos mas inclusivos en su centro de labores y
adaptandolos a los retos que se presentan en el dia a dia. La tesis desarrollada
permitid no solo contribuir directamente al desarrollo econdmico, empleo y
emprendimiento, sino que también reforzé el papel de cambio social en las entidades.
Por otro lado, la investigacion tuvo como objetivo de desarrollo sostenible a la
produccion y consumo responsable, ya que enfoco el desarrollo de la sostenibilidad
de las entidades publicas o privadas en el desarrollo y adopcidn de practicas éticas,
el fomento de la transparencia y responsabilidad, el desarrollo de la toma de
decisiones y sobre todo el impulso de la consciencia social dentro del manejo

administrativo de una entidad laboral.

En este sentido, se instdé a investigar los posibles vinculos entre las dos
variables mencionadas anteriormente (H.B. y C.L.). En respuesta al problema de
investigacion, se formul6 la siguiente pregunta general: ;Como se relaciona las
habilidades blandas con el clima laboral en los trabajadores de una municipalidad
distrital de Ica, periodo 20237 Y los problemas especificos fueron: a) ;Cémo se
relaciona la comunicacién con el clima laboral en los trabajadores de una
municipalidad distrital de Ica, periodo 20237 b) ¢ Como se relaciona la proactividad
con el clima laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo
2023? y c) ¢Como se relaciona el trabajo en grupo con el clima laboral en los

trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo 20237

El estudio tuvo una base teodrica, ya que los resultados contribuyeron a la
comprension de estas dos variables y a la comprensién del fendmeno en estudio y su
posterior explicacién teorica. En la practica, esto fue importante porque las estrategias
implementadas, dependiendo de los resultados, benefician no sélo a los empleadores,
sino también a las instituciones y/u organizaciones laborales que buscan mejorar las
habilidades. Las variables metodoldgicas se analizaron mediante un instrumento que

fue validado y conté con la confiabilidad para las variables estudiadas.

Al respecto, frente al problema planteado se establecié el objetivo general:
determinar la relacion que existe entre las habilidades blandas y el clima laboral en
los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo 2023; asimismo, los
objetivos especificos fueron: a) Establecer la relacion que existe entre la

comunicacion y el clima laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de
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Ica, periodo 2023, b) Establecer la relacion que existe entre la proactividad y el clima
laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo 2023 y c)
Establecer la relacion que existe entre el trabajo en equipo y el clima laboral en los

trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo 2023.

El psicologo y autor Daniel Goleman realizé un estudio en mas de 500
empresas de todo el mundo para probar su teoria de la inteligencia emocional. En su
conclusién, Goleman (1996) afirmé que los profesionales mas valiosos (en todos los
niveles) se destacan no sdlo por sus logros personales, sino también por la capacidad
de comunicarse en el trabajo, es decir, por el nivel de comunicacion, empatia,
solidaridad y otros aspectos que benefician y contribuyen al crecimiento de la

organizacion forman parte de las habilidades blandas.

Sin embargo, enfatizé que los trabajadores incapaces de solucionar
problemas, cambios o afrontar conflictos, son los mas téxicos para la organizacion;
es asi que nos podemos dar cuenta de la importancia de desarrollar y potenciar las

habilidades blandas.

En este contexto, Gomez (2018) nos indicé que 7 de cada 10 colaboradores
en el Peru no cuentan con personas suficientes para desarrollar ciertas habilidades
para mejorar o crecer como miembros de la organizacién, haciendo casi imposible la
integracion total en la organizacién y vidas plenas, por lo que es importante que los
empleadores desarrollen habilidades interpersonales que ayuden a aumentar la

eficacia del entorno laboral.

Vasquez (2018) realiz6 una observacion sobre las habilidades de los
empleados en una unidad bancaria en Lima, describiendo que sus habilidades
blandas estaban poco desarrolladas y en gran medida indicaban una falta de
liderazgo que afectaba ciertas acciones y operaciones. Con ese fin, los examinadores
desarrollaron una estrategia de capacitacion de habilidades para desbloquear el
potencial de los colaboradores, y luego los gerentes pusieron mas énfasis en su
capacitacion efectiva y su capacidad de adaptarse a la innovacion para que pudieran

trabajar para encontrar soluciones.

Méndez (2016) sostuvo que el clima organizacional es un ambiente laboral que
se caracteriza por la manifestaciéon de diferentes modalidades de relacionarse

individual y organizacionalmente; donde los colaboradores realizan su trabajo y que



el trabajo tiene un impacto resaltante en la satisfaccion, desarrollo, creatividad y

productividad.

Como indico Igoni (2017) en su investigacion sobre los empleados de bancos
depositarios en el estado de Rivers, Nigeria, afirmé que las organizaciones del siglo
XXl enfrentan grandes desafios porque las organizaciones de hoy necesitan personas
que trabajen duro para la organizacion. También afirmé en el estudio que el clima se
considera importante en el ciclo de vida de una organizacion por su impacto directo y
relacion con diversas actividades regulatorias, las cuales brindan respuestas sobre
cdmo incrementar el compromiso de los empleados a través de un clima
organizacional saludable; asimismo, determind en su investigacion los bancos de
depdsitos de gestion corresponden crear un ambiente de trabajo favorable que
reconozca los esfuerzos de los miembros por contribuir activamente al logro de los

propositos de la institucion y/u organizacion.

Una encuesta realizada por Aptitus en Peru en (2018) mostré que el 81% de
los empleados cree que el clima organizacional afecta el desempefio de sus
actividades laborales. Por tanto, el 86% de los trabajadores podrian dejar su puesto
de trabajo actual si el ambiente laboral no es bueno. Pero el 19% dijo que este motivo

no afectaria su trabajo.

Supera Consultant (2017) realizé una encuesta en Lima donde encontré que
el 52% de los empleados dijo sentir que sus ideas y opiniones eran "rara vez
valoradas" y el 45% coincidié en que no estaba satisfecho con su trabajo; esta
situacion contribuyd a problemas en el entorno laboral. Referente al liderazgo y
compromiso de los directores de la empresa con los objetivos organizacionales,
obtuvo un 47%, lo que significa un nivel "bajo". El 9% pensd que era "muy bueno" y
solo el 44% pensaba que era "bueno”. Finalmente, en cuanto al pago, el 47% dijo que

era "malo", el 45% dijo que era "bueno" y el 8% dijo que era "excelente".

Segun Avelino (2022), su estudio se enfocé en examinar la importancia de las
habilidades blandas y su relacion con el clima organizacional en docentes de
instituciones educativas, mediante una revision bibliografica que profundiza en la
comprension de estas habilidades, sus caracteristicas y su relevancia en la
organizacion. Se concluye que las H.B. son fundamentales para mantener un C.L.

positivo en las instituciones educativas, ya que contribuyen al desarrollo personal y



social de los docentes. Las diferentes dimensiones de estas habilidades facilitan
beneficios tanto colectivos como individuales, mejorando el entorno laboral y la
interaccién entre el personal educativo. Ademas, estas habilidades blandas mejoran
el desempefio de los docentes, ya que les permiten gestionar y controlar
adecuadamente su autoestima y fortalecer sus relaciones con comparferos y

estudiantes.

Morocho (2023) realizdé un estudio analizando la influencia de las H.B. en el
ejercicio laboral de los médicos en un hospital basico de Cotacocha, Loja - Ecuador,
en 2022, se llevd a cabo un estudio con disefio transversal no experimental, enfoque
cuantitativo y nivel explicativo. La muestra incluydé a 72 especialistas de la salud
seleccionados por muestreo no probabilistico por conveniencia. Se utilizé un
cuestionario para la recoleccion de datos, analizados mediante regresion ordinal. Los
resultados inferenciales mostraron una significancia de 0.005 y un pseudo-R2 de Cox,
Snell y Nagelkerk de 0.138, indicando el 13.8% de la variabilidad en el desempefio
laboral. Descriptivamente, las habilidades blandas se distribuyeron en niveles normal
(58.5%), bueno (38.4%) y malo (3.1%), mientras que el desempefo laboral fue

mayoritariamente alto (84.6%) y normal (15.4%).

Como sefialéo Laines (2023), quien buscod determinar los efectos de las
habilidades gerenciales blandas, como la comunicacion efectiva y la iniciativa
adaptativa, en el clima laboral a través del trabajo en equipo en una administracién
publica municipal del estado de Nuevo Leodn, México. El estudio tuvo un enfoque
cuantitativo y nivel descriptivo-explicativo, con un disefio no experimental y
transversal, y utiliz6 un muestreo no probabilistico intencional. Los datos se
recopilaron mediante encuestas y cuestionarios de autoinforme. Los resultados se
analizaron para evaluar su confiabilidad y validez utilizando el método de ecuaciones
estructurales de minimos cuadrados parciales (PLS SEM), segun Vara-Horna (2012),
el disefio es una estrategia para obtener resultados confiables a los cuestionarios de

investigacion.

En su investigacion, Franco (2018) se propuso examinar la correlaciéon entre
las habilidades blandas de los trabajadores y el clima organizacional en la UGEL N°
02 de la Esperanza Truijillo en 2018. El enfoque metodoldgico utilizado fue un disefio
no experimental de tipo transversal, adecuado para estudios en un momento

especifico y actual. La poblacién constaba de 36 colaboradores, siendo la muestra
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igual a la poblacion, se recolectd datos a través de la técnica de encuesta con su
respectivo instrumento de cuestionario. Tras analizar los productos de su
investigacion, se determin6 que hay una relacion significativa entre las variables del
estudio, evidenciada por un coeficiente de correlacion (rs = 0.446) con un nivel de
significancia (P = 0.006 < 0.01), lo que indica una asociacion moderada entre ambas
variables. La aceptacion de la hipdtesis alternativa y el rechazo de la hipétesis nula
indican que a medida que los empleados aplican sus habilidades blandas, el clima

organizacional en la entidad tiende a mejorar.

En su estudio, Valencia (2022) llevé a cabo una investigacion en el 2019 con
el objetivo de determinar cdmo las habilidades interpersonales o blandas afectan la
eficiencia de los empleados de una empresa de logistica de comercio exterior. Las
competencias se describen como las habilidades y destrezas que una persona posee
para resolver problemas en un entorno tecnoldgico y para interactuar con sus colegas,
tanto en el ambito laboral como en otros contextos. Estas habilidades blandas son
identificadas por la UNESCO (2005) como aquellas que permiten la interaccion
efectiva entre individuos. El estudio, de naturaleza aplicada y enfoque cuantitativo,
adoptd un disefio correlacional no experimental y transversal, con una muestra de
268 empleados. Los resultados revelaron un alto coeficiente de alfa de Cronbach de
0.921, una prueba de hipotesis Chi-Cuadrado de 71.961 con un nivel de significancia
a= 0.000 < 0.05, y un coeficiente de correlacién de Spearman positivo y moderado de
0.387. Estos hallazgos respaldan la influencia positiva y significativa de las
habilidades interpersonales o blandas en la productividad de los trabajadores de la

empresa.

Segun Sanclemente y Vera (2023), las habilidades socioemocionales han
ganado importancia en las ultimas décadas debido a su creciente demanda en las
organizaciones; por esta razon, este estudio se enfoca en analizar las habilidades
blandas de los empleados de los subcentros de salud de Calceta y su impacto en el
rendimiento laboral para mejorar la calidad del servicio. Se emple6é una metodologia
adaptada a las necesidades, utilizando enfoques inductivos, deductivos y analitico-
sintéticos para generar conocimiento sobre el tema. Se implementaron diversos
meétodos de recoleccion de datos como entrevistas y encuestas, revelando resultados
significativos como la falta de habilidades en gestiéon del tiempo, motivacion y

liderazgo, que afectan el desempeno de los servidores de salud y la calidad del



servicio. A pesar de estas limitaciones, se disefidé un plan de mejoras para fortalecer
estas competencias en los empleados. En conclusion, las habilidades blandas son
esenciales en los subcentros de salud al promover una cultura empatica y
comunicativa en el trabajo, mejorando la prestaciéon de un servicio mas humano,

eficiente y de alta calidad.

En su estudio, Nanfuiay (2020) investigd la posible correlacion entre las H.B.
y el ambiente laboral en la Distribuidora Danko, el trabajo detalla exhaustivamente la
investigacion, incluyendo teorias, antecedentes y la problematica empresarial comun;
se destaca la importancia de estas habilidades y su impacto en el C.L. de una
organizacion. El informe se centra en la presentacién de estas habilidades blandas y
en la exploracion de su relacion con el entorno laboral. Se enfatiza que el éxito de una
empresa esta estrechamente ligado a su capital humano, resaltando la necesidad de
promover un ambiente de satisfacciébn y camaraderia entre los colaboradores para
fomentar el compromiso empresarial y alcanzar objetivos tanto organizacionales
como personales. Este enfoque se adoptd para analizar la conexion entre las
variables de estudio de la institucion, reconociendo que el medio laboral influye
directamente en la produccion de los colaboradores y requiere una atencion especial

en el ambito laboral.

Las habilidades blandas abarcan todas las destrezas humanas que
contribuyen al crecimiento personal y a una vida mas plena en todos los aspectos
(Fast Company, 2018). Aquellas habilidades blandas genuinas son las que vale la
pena nutrir y fortalecer; su mejora constante enriquece tu mundo, tu personalidad y tu

esencia (Litwin & Stinger, 1998).

Las H.B., también conocidas como habilidades sociales, se refieren a las
caracteristicas o cualidades que permiten a una persona interactuar de manera
efectiva con otros, ya sea en el ambito laboral, en aspectos especificos del trabajo o
en la vida cotidiana (Cajiao y Lépez, 2020).

Estas H.B. son competencias que se desarrollan tanto a nivel fisico como
psicologico, aunque en ocasiones su desarrollo puede estar mas enfocado en el
aspecto psicolégico, que es el que ejerce una mayor influencia en nuestro bienestar

general (Hellriegel & Slocum, 2009).



Como indicaron Herrera y Rojas (2022), las habilidades son capacidades que
pueden ser desarrolladas y no necesariamente innatas, se manifiestan en el
desempeniio y no solo en el potencial, el criterio fundamental de las habilidades radica

en la capacidad de actuar eficazmente en condiciones variables.

Katz (1995) propuso una clasificacion de tres tipos de habilidades: técnicas,
humanas y conceptuales. a) Las habilidades técnicas se centran en comprender y
dominar actividades especificas, especialmente aquellas relacionadas con métodos,
procesos, procedimientos y técnicas; en otras palabras, se refieren a conocimientos
especializados, habilidades analiticas y la aplicacion de herramientas y técnicas
especificas dentro de un campo en particular; el autor hace hincapié en la importancia
de aplicar el "saber como" en un area especifica de la empresa. b) Las habilidades
humanas o interpersonales se manifiestan en la capacidad de un ejecutivo para
trabajar de manera efectiva en equipo y realizar tareas comerciales dentro de los
grupos que lidera; ademas, puede comprender lo que otra persona intenta comunicar
a través de sus palabras y comportamiento. Esta habilidad es fundamental para los
ejecutivos, ya que ayuda en las relaciones interpersonales y debe ser gestionada en
conjunto con habilidades de comunicacién y liderazgo para motivar a los equipos.
Este concepto es muy util para la investigacion actual. c) Las habilidades
conceptuales, que implica ver la empresa como un todo; esto significa que el
administrador o directivo puede reconocer las diferentes funciones dentro de la
organizacion y entender como se relacionan con la empresa en general. Esta
habilidad permite analizar y prever situaciones que afecten positiva o negativamente
a la empresa, evaluando problemas internos y externos de manera conjunta (Alex,
2016).



Figura 1

Tipos de habilidades y su relacion en los niveles administrativos

Niveles Administrativos Habilidades Necesarias

Institucional Alta

Alta Conceptuales
Direccion

Intermedio Gerencia

Operacional Supervision

Técnicas

Nota: La figura muestra los niveles administrativos en relacién con las habilidades
necesarias descritas por Katz. Fuente: Habilidades personales en la estructura de una

organizacion (2019).

Es fundamental que los ejecutivos posean tres habilidades clave para llevar a
una organizacion al éxito, si bien la importancia de cada una varia segun el nivel
ejecutivo en el que se encuentren; por lo que el autor Katz (1995) propone una
estructura de tres niveles organizativos: Operativo, Intermedio e Institucional, donde
las habilidades requeridas varian en funcion de las responsabilidades y funciones

especificas de cada nivel.

En el nivel operativo, Katz destaco la importancia de las habilidades técnicas,
ya que las responsabilidades de este nivel demandan un personal altamente
especializado capaz de desarrollar eficientemente las destrezas especificas del
trabajo. Para los ejecutivos de nivel intermedio, se enfatizé el desarrollo de
habilidades humanas, esenciales para liderar equipos y motivar al personal hacia la
consecucidn de resultados optimos a través de la sinergia grupal. En el nivel
institucional, donde se toman decisiones estratégicas clave para la empresa, las
habilidades conceptuales son fundamentales. Estas habilidades permiten a los
ejecutivos comprender la interrelacion de factores ambientales y tomar decisiones
acertadas para maximizar el valor de la organizacion a lo largo de su trayectoria
laboral (Rodriguez, 2020).
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Kechagias (2011), defini6 a las habilidades blandas (H.B.) o también
mencionadas soft skills como habilidades intrapersonales e interpersonales, las
cuales son necesarias e imprescindibles para el desarrollo de una persona, su
participacion en la sociedad y la generacion de éxito en el lugar donde labora.
Ademas, menciondé que la comunicacion, la habilidad para trabajar en equipo
multidisciplinariamente, adaptabilidad, entre otras, pueden ser adquiridas durante el

desarrollo de vida del individuo.

Comunicacion: importante para la interaccién efectiva en entornos laborales y

sociales Zambrano-Chamba et al. (2023).

Liderazgo: habilidad para influir en los demas y guiar a un equipo hacia el logro
de objetivos compartidos; Cosme (2018) enfatiza la importancia del liderazgo como
una habilidad blanda necesaria para la resolucion de problemas y la innovacioén en el

lugar de trabajo.

Trabajo en equipo: capacidad para colaborar y trabajar eficazmente con otros.
Paredes-Ordofiez (2020) describe el trabajo en equipo como una importante habilidad

de comunicacion interpersonal en el lugar de trabajo.

Resolucién de problemas: capacidad para identificar, analizar y encontrar
soluciones a los desafios laborales, Blanco (2009) cree que la resolucion de

problemas es una competencia fundamental para la empleabilidad.

Empatia: segun Giani (2024) es la capacidad de comprender los sentimientos
y necesidades de los demas y responder adecuadamente a ellos. Asimismo, Alles
(2005) enfatiza que la empatia es un rasgo de personalidad valioso en el mercado

laboral actual.

Las habilidades blandas, segun Chinchay et al. (2023), son competencias
personales que van mas alla de conocimientos técnicos y académicos. Estas
cualidades definen nuestra identidad y facilitan la interaccién efectiva en diversos

contextos sociales.

Estas habilidades estan profundamente relacionadas con nuestra inteligencia
emocional, que se refiere a nuestra capacidad para identificar y gestionar nuestras
propias emociones Yy las de los demas (Solorio & Marquez, 2023); estas habilidades
intangibles pero valiosisimas nos ayudan a comunicarnos de manera eficiente,

resolver conflictos, trabajar en equipo y adaptarnos a cambios, lo que es fundamental
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para el éxito en cualquier campo.

El concepto de clima laboral (C.L.) esta referido al ambiente interno que
predomina entre los que componen una organizacion, esta estrechamente asociado
con el nivel de satisfaccibn y motivacion de los empleados, destacando las
caracteristicas motivacionales particulares del entorno organizacional que generan

diversos tipos de motivacion entre sus integrantes (Bizneo, 2024).

Segun Werther y Davis (2008), el C.L. ejerce una influencia directa o indirecta
en los individuos dentro de un lugar de trabajo, siendo determinante en la
productividad de sus tareas y en su comportamiento durante el cumplimiento de sus

responsabilidades.

Likert (1969) alertd sobre la necesidad de no confundir su teoria con teorias de
liderazgo, ya que el liderazgo es una variable crucial para explicar el clima
organizacional. En lugar de eso, su teoria de los sistemas busca proporcionar un
marco de referencia para analizar la naturaleza del clima laboral y su papel en la

eficacia dentro de las organizaciones.

Brunet (1987) afirmd que hay tres clases de factores que identifican las

particularidades de una institucién:

Las variables que causan cambios: estas variables establecen la direccion en

la que una compafdia crece y las consecuencias que tiene.

Intermedias variables: las variables representan la condicion interna y la salud
de una organizacion en términos de incentivos, intenciones, objetivos de éxito,

capacidad de comunicacion y toma de decisiones (Del-Aguila & Fernandez, 2016).

Las variables finales: las variables son el producto de las dos primeras, y
muestran los resultados que ha producido la institucién en cuanto a su capacidad de

produccion.
De igual forma Brunet (1987) present6 cuatro tipos de clima:

a) Un clima autoritario basado en sistemas autoritarios explotadores se caracteriza
por la desconfianza de la direccién hacia sus empleados. Las decisiones y
objetivos se determinan en la cima de la organizacién y se imponen a los
empleados. Este ambiente de miedo, castigo, amenazas y ocasionales

recompensas limita la satisfaccion de necesidades a niveles basicos y genera
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b)

desconfianza, ansiedad y baja responsabilidad. Los empleados experimentan
una intensa insatisfaccion con sus tareas, sus compaferos, sus directivos y la
organizacion en su conjunto (Werther & Davis, 1989). En términos de influencia,
no hay trabajo en equipo y poca interaccion. El impacto negativo es moderado y
generalmente subestimado. Dado el proceso de establecimiento de objetivos,
este clima se caracteriza por la emisién de 6rdenes que parecen haber sido

aprobadas pero que encuentran una resistencia inherente (Gan & Triging, 2012).

Un clima autoritario basado en un sistema autoritario paternalista se caracteriza
por un liderazgo que muestra una lealtad condescendiente hacia los
trabajadores, similar a la relacion entre amo y sirviente. La mayoria de las
decisiones se toman al mas alto nivel, aunque en ocasiones se delegan en
niveles inferiores. Las recompensas y, en ocasiones, los castigos son el principal
método para motivar a los empleados. En cuanto a la motivacién, se basa en
necesidades como el dinero, el ego, el estatus, el poder y en ocasiones el miedo.
Aunque a veces es favorable a la organizacion, la actitud suele ser hostil. La
direccidon muestra una confianza condescendiente en sus asociados, como un
amo que confia en sus sirvientes. Los empleados se sienten desmotivados para
lograr sus objetivos, lo que genera una insatisfaccion generalizada en el trabajo,
con los colegas, los gerentes y en toda la organizacién. En términos de
influencia, aparte de los canales informales, el nivel de participacion del grupo
es bajo y la influencia ascendente también es muy pequefia. Hay una aceptacion
abierta del establecimiento de objetivos, pero también una resistencia

encubierta.

Un clima participativo basado en un sistema consultivo se caracteriza por la
confianza de la direccién en los empleados. En este entorno, las decisiones se
toman de manera participativa, lo que permite a los subordinados tomar
decisiones mas especificas en niveles inferiores. La comunicacion es
principalmente descendente y los empleados estan motivados por recompensas,
castigos ocasionales y otros incentivos. La atmdsfera fomenta un entorno
dinamico y orientado a objetivos. Las fuerzas motivacionales incluyen
principalmente una actitud positiva en la que la mayoria de los empleados se
sienten responsables de su trabajo y estdn moderadamente satisfechos con su

trabajo, las relaciones con sus colegas, sus supervisores y la organizacion
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(Enriquez & Calderon, 2017). En términos de influencia, la interaccion entre
superiores y subordinados es moderada y el grado de confianza alto. Cuando se
trata de establecer metas, se fijan después de discusiones con los subordinados,

lo que a veces conduce a una aceptacion abierta y a veces a una resistencia.

d) En un clima participativo basado en sistemas participativos, la direccion muestra
total confianza en sus empleados. Las decisiones estan descentralizadas en
toda la organizacién y efectivamente integradas en todos los niveles. La
comunicacion no es soélo vertical, sino también horizontal. Los empleados
encuentran motivacion en la participacion activa, el compromiso, el
establecimiento de metas, la mejora de los métodos de trabajo y la evaluacion
del desempefio en comparacién con las metas. Se establecen relaciones de

amistad y confianza entre superiores y subordinados.

Figura 2

Tipos de Climas Laborales segun Brunet

AUTORITARIO —
SISTEMAS
AUTORITARIOS
EXPLOTADORES

PARTICIPATIVO —
SISTEMAS
CONSULTIVOS

AUTORITARIO —
SISTEMAS
AUTORITARIOS
PATERNALISTAS

PARTICIPATIVO —
SISTEMAS
PARTICIPATIVOS

Nota: Se observa los tipos de clima laboral en su entorno.
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Segun lo revisado y analizado de los conceptos y estudios realizados a la
variable independiente habilidades blandas y la variable dependiente clima laboral, se
pudo observar que la comunicacién efectiva, la empatia, la adaptabilidad y el trabajo
en equipo, juegan un papel crucial en el mantenimiento y creacion de un adecuado
clima laboral. Las habilidades abordadas son muchas veces subestimadas y dejadas
de lado por las habilidades técnicas, lo que hace que los empleados no cuenten con
un bienestar y productividad adecuada. Las caracteristicas de un empleado se
construyen a partir de un clima laboral saludable, lo que se caracteriza por contar con
relaciones interpersonales solidas, una comunicacién abierta y un ambiente de apoyo
mutuo, ante ello las habilidades blandas permiten facilitar las dinamicas haciendo que
los involucrados comprendan y colaboren mejor (Gan & Triginé, 2012). Es por ello
que se reafirma que las habilidades blandas son indispensables para cultivar un clima
laboral positivo, fomentando relaciones armoniosas y eficaces, fomentando a los
empleados a enfrentar cambios y desafios con actitud constructiva, evidenciandose
que no tan solo mejora el ambiente de trabajo, sino el rendimiento y la satisfaccién

general en la organizacion.

Ante lo expuesto se planted como hipotesis general para la presente
investigacion: existe relacion significativa entre las habilidades blandas y el clima
laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo 2023.
Mientras la hipétesis nula fue: no existe relacidén significativa entre las habilidades
blandas y el clima laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica,
periodo 2023. Asimismo, se establecieron, las hipdtesis especificas: a) Existe relacion
significativa entre la comunicacién y el clima laboral en los trabajadores de una
municipalidad distrital de Ica, periodo 2023, b) Existe relacion significativa entre la
proactividad y el clima laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de
Ica, periodo 2023 y c) Existe relacion significativa entre el trabajo en grupo y el clima

laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica, periodo 2023.
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. METODOLOGIA

Segun el tipo de ciencia donde recayd el estudio fue factica, ya que las
variables se pueden analizar, describir y observar, lo cual fue un hecho real en
estudio. Segun los propdésitos de la investigacion fueron de tipo aplicada, ya que se
busco resolver problemas existentes (Arias et al., 2022). La presente tesis fue de
enfoque cuantitativo, ya que se analizé y establecié una relacion entre las variables
de estudio, a través de las dimensiones evaluadas segun el instrumento que se aplico
para comprobar las hipotesis planteadas previamente. El nivel donde se ubicé este
tipo de investigacion fue de caracter explicativo y relacional, ya que pretendié dar
respuesta a la causalidad y efecto de las variables. La investigacion utilizo el disefio
de investigacion no experimental, de tipo correlacional y transversal porque se
midieron los hechos en un solo momento, de clase o caracter relacional puesto que

se estudid y analiz6 el grado de relacién de las variables en estudio.

Figura 3

Disefio de Investigacion

Oy

M

 J
-

Ox

Nota: Se muestra el disefio de investigacion ejecutado.

M = Muestra

Oy, Ox = Observaciones de las dos variables

r = Sefala la conexion entre las variables

La variable independiente fue las habilidades blandas (H.B.), las cuales segun
Mujica (2020) se refieren a las caracteristicas o cualidades de una persona que le
permiten interactuar efectivamente con otros, generalmente centrandose en el
trabajo, ciertos aspectos del trabajo o incluso la vida diaria; y como variable
dependiente se tuvo al clima laboral (C.L.), que segun Gémez (2023) relaciona a la

atmosfera psicolégica, organizativa y humana dentro de la cual se habitan las
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relaciones de empleo. Crea una atmosfera de labor particular que puede influir en el

animo de los empleados o afectar su desempefio (Franco J. , 2015).

La poblacién estuvo constituida por los 98 colaboradores pertenecientes a las
diferentes divisiones de una municipalidad distrital de Ica, 2023. Asimismo, en la
presente investigacion se incluyeron solo a la muestra obtenida, quienes son el
personal contratado por medio del sistema CAP (Cuadro de Asignacion de Personal)
para el procesamiento de datos e interpretacién de resultados para comprobar las
hipétesis bajo las dimensiones, indicadores y preguntas que se plantean; y se
excluyeron a los trabajadores que laboran bajo el sistema CAS (Contrato
Administrativo de Servicios). La muestra fue obtenida a través de la formula para
universos inferiores a 100000 y poblaciones finitas, donde segun la cantidad de la
poblacion mencionada previamente, y con los criterios que se consideraron en el
Anexo 7 (Analisis Complementario), se tuvo como total de muestra a trabajar la
cantidad de 78 personas o colaboradores de la entidad distrital, a las cuales se les
aplico el instrumento que esta estipulado en el Anexo 2 del presente documento. Se
utilizé un muestro probabilistico aleatorio simple, ya que de esa forma toda la
poblacidon tuvo opcidn a ser parte de la muestra, y no se redujo nuestro nivel de

confianza.

La técnica empleada fue la encuesta, la cual es uno de los métodos mas
comunes en la investigacion, ya que facilité la obtencién de informacién de manera
precisa, sencilla, rapida y efectiva. Este método permitié investigar un grupo
representativo de individuos utilizando preguntas estandarizadas para medir
cuantitativamente diversas caracteristicas de una poblacién. Como instrumento se
empled el cuestionario de encuesta, ya que fue necesario recolectar la percepcion de
los colaboradores respecto al fendbmeno en investigacion, ello fue a través del
cuestionario del Anexo 2, denominado cuestionario de las variables en estudio. La
encuesta fue aplicada durante horarios libres de los trabajadores de una
municipalidad distrital de Ica, mediante su autorizacion (Anexo 5), en horarios de
refrigerio 1:00 p.m. a 2:00 p.m. y al finalizar la jornada laboral en un espacio de una
hora, siendo de 5:00 p.m. a 6:00 p.m. previa informacion al responsable de la entidad.
Asimismo, la encuesta fue aplicada en un lugar libre, donde no necesariamente fueron
las instalaciones de la entidad mencionada, siendo necesaria la presencia del

encuestador durante el llenado del instrumento de recoleccidon de datos. No fue
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necesario la identificacion del personal a encuestar, ya que se tendra la autorizacion
de la entidad para la aplicacién del instrumento. En su totalidad los colaboradores
fueron informados para contestar el cuestionario formulado, lo cual se evidencio en el
consentimiento informado (Anexo 5) estipulado en los formatos de la UCV. Asimismo,
la investigacion tuvo total exactitud, autenticidad y confidencialidad en su desarrollo,
recoleccion de datos y aplicacion de herramientas de analisis estadistico y posterior
evaluacion de resultados de acuerdo con las normas y estandares de la UCV respecto
del tema de investigacion propuesto segun los argumentos de los expertos (Anexo 3).
Asimismo, se comprobd la consistencia interna de la aplicacion del instrumento,
donde se ejecutd una prueba piloto con la finalidad de obtener el alpha de Cronbach,

el cual fue representado e interpretado en el Anexo 4.

En la presente investigacion se empled una estadistica descriptiva, porque fue
necesario recolectar, organizar, tabular, presentar y reducir la informacién con el
objetivo de transmitir las caracteristicas encontradas a través de las técnicas e

instrumentos utilizados y la estadistica se reflejé a través de tablas y/o graficos.

El cumplimiento de las consideraciones éticas fue crucial para presentar un
trabajo guiado por rigurosos requisitos cientificos. Respecto al principio de No
Maleficencia, unicamente se buscoé identificar la existencia de correlacion entre las
variables de estudio sin perjudicar la privacidad de los trabajadores, el cual se vio
reflejado por medio del Anexo 5 (consentimiento informado) con las debidas
autorizaciones de la entidad observandose en el Anexo 8. En cuanto al principio de
Autonomia, se observo la influencia del desarrollo de las H.B. en el C.L., lo cual
permiti6 optimizar la dinamica entre los equipos de trabajo y las entidades u
organizaciones. El principio de Justicia proporciond un enfoque ético y equitativo a las
practicas de los empleados y la distribucién imparcial de recursos y oportunidades
dentro de la organizacion, enfatizando el fomento de un entorno justo y eficiente para
el desarrollo de sus actividades. Finalmente, el principio de Beneficencia orienté la
investigacion a mejorar la cohesion y el rendimiento general de la entidad. Ademas,
durante la redaccion del trabajo se aplicaron las normas de la 7ma edicion de APA
conforme se estipula los criterios de la institucion universitaria. La investigacion

protegio los bienes juridicos materiales y personales de los colaboradores.

18



lll. RESULTADOS

Para la presente investigacion se ejecutd la aplicacion del instrumento ubicado
en el Anexo 2 (instrumento de recoleccion de datos) en donde se pudo recopilar las
respuestas de los 78 trabajadores, los cuales fueron parte de la muestra seleccionada
en una municipalidad distrital de Ica, con la finalidad de determinar la relacion entre
las variables de H.B. y el C.L. en los trabajadores que laboraron durante el periodo
2023. Ante ello, se proceso la informacion mediante el software Excel y SPSSV.26,
con lo cual se elaboraron las tablas estadisticas para la obtencion de la interpretacidn
de los datos. Asimismo, se pudo observar con los datos procesados, las
correspondientes correlaciones obtenidas de la aplicacion del instrumento, con lo que
se dio respuesta a la hipdtesis general y a las hipotesis especificas en relaciéon al

objetivo general y objetivos especificos correspondientemente.

La tabla 1 presenta la distribucion de frecuencias de la variable 1 (H.B.) y sus
dimensiones estudiadas (comunicacion, proactividad y trabajo en grupo). Su objetivo
fue mostrar las respuestas de los participantes de la encuesta sobre habilidades
blandas y sus dimensiones. Se aplic6 una escala de medicion basada en las
respuestas de la encuesta, lo que permitié observar las frecuencias y porcentajes del
desarrollo de H.B. en los colaboradores de una municipalidad distrital de Ica, como se
muestra en la tabla 2. Ademas, la tabla 3 fue elaborada para mostrar la distribucién
de frecuencias de la variable 2 (clima laboral) con sus dimensiones correspondientes
(beneficios y recompensas, motivacion y esfuerzo, y liderazgo de directivos). Esta
tabla tenia como finalidad presentar las respuestas de los colaboradores obtenidas a
través de la encuesta aplicada con el instrumento del Anexo 1. Por ultimo, la tabla 4
clasifica el clima laboral en niveles, permitiendo observar la percepcion del entorno
de trabajo en el cual los colaboradores realizan sus actividades diarias. Esta
clasificacion se baso en frecuencias y porcentajes derivados del procesamiento de
los datos obtenidos durante la investigacion. En conjunto, estas tablas proporcionan
una vision detallada de como se desarrollan las H.B. y como se percibe el C.L. en la
municipalidad, destacando las respuestas de los participantes y facilitando la

comprension del impacto de estas variables en el entorno laboral.
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Tabla 1

Distribucién de frecuencias la V1 y sus dimensiones

HaBt::'nd daadses Comunicacion Proactividad Trak:sjooen
Escala grup
f % f % f % f %
g"ta'me”te 19 24.36% 18 23.08% 17 2179% 22 28.21%
e acuerdo

De acuerdo 48 61.54% 51 6538% 49 62.82% 43 55.13%
Indeciso 8 10.26% 7 8.97% 8 10.26% 11 14.10%

En 3 3.85% 2 2.56% 4 5.13% 2 2.56%
desacuerdo
Totalmente
en 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00% 0 0.00%
desacuerdo
Total 78 78 78 78

Nota: f = Frecuencia absoluta.

En la tabla 1, correspondiente a los 78 participantes, se observé que respecto
a la variable habilidades blandas, el 61.54% (48 encuestados) expreso estar de
acuerdo, el 24.36% indico estar totalmente de acuerdo, el 10.26% se mostré indeciso
y el 3.85% manifesto estar en desacuerdo. En cuanto a las dimensiones especificas,
se constaté que, en la comunicacion, el 65.38% estuvo de acuerdo, el 23.08%
manifestd estar totalmente de acuerdo, el 8.97% no opind al respecto y el 2.56%
expresd su desacuerdo. En la dimension de proactividad, el 62.82% estuvo de
acuerdo, el 21.79% indicé estar totalmente de acuerdo, el 10.26% no emitié opinion y
el 5.13% se mostro en desacuerdo. Respecto a la dimension de trabajo en grupo, el
55.13% estuvo de acuerdo, el 28.21% manifestd estar totalmente de acuerdo, el
14.10% no opind al respecto y el 2.56% expresd su desacuerdo. En conclusién, la
mayoria de los encuestados mostrdé un acuerdo general con las dimensiones de la
variable H.B., reflejando una percepcion positiva hacia estas competencias en el

contexto evaluado.
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Tabla 2

Clasificacion de habilidades blandas segun escala de niveles por baremos

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Optimas Habilidades 68 8718 8718
Blandas
Habilidades Ni Optimas Ni Pésimas

Blandas  Habilidades Blandas 10 12.82 100.00
Pésimas Habilidades 0 0.00 100.00
Blandas
Total 78 100.00

Escala de Niveles para Variable Habilidades Blandas

16 - 38 Optimas Habilidades Blandas
39 -59 Ni Optimas Ni Pésimas Habilidades Blandas

60 - 80 Pésimas Habilidades Blandas

Nota: Se muestra el porcentaje de colaboradores segun habilidades blandas

desarrolladas en su centro laboral.

En la tabla 2 se pudo contrastar que la mayoria de los colaboradores
presentaron el desarrollo de Optimas habilidades blandas, siendo 68 los que
estuvieron dentro del rango segun la escala de niveles elaborado para la medicion de
la variable, representando el 87.18% de la muestra total. Mientras que 10 fueron
ubicados segun sus respuestas en la aplicacion del instrumento de medicién en el
rango de no presentar un desarrollo de ni éptimas ni pésimas habilidades blandas,
siendo representados por el 12.82% del total de la muestra. Ello denota que la mayor
parte de los trabajadores de una entidad municipal distrital de Ica, presentan un buen
desarrollo de habilidades blandas, demostrando que las poseen al representar mas
del 70.00% del total de la muestra. Se pudo determinar que la mayoria del personal
de la entidad cuenta con buena predisposicién para la comunicacion, la aplicacion del

trabajo en grupo y el empleo de su proactividad.
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Tabla 3

Distribucién de frecuencias la V2 y sus dimensiones

Clima laboral Beneficios y Motivaciony Liderazgo de

Escala recompensas esfuerzo directivos
f % f % f % f %
gotalmente 4 5.13% 4 513% 9 11.54% 0 0.00%
e acuerdo

De acuerdo 54 69.23% 35 44 87% 65 83.33% 61 78.21%
Indeciso 10 12.82% 13 16.67% 3 3.85% 14  17.95%

En 9 11.54% 24 30.77% 1 1.28% 3 3.85%
desacuerdo
Totalmente
en 1 1.28% 2 2.56% 0 0.00% 0 0.00%
desacuerdo
Total 78 78 78 78

Nota: f = Frecuencia absoluta.

Los valores de la tabla 3, correspondientes a los 78 encuestados sobre la
variable V2 (clima laboral), reflejaron que el 69.23% estuvo de acuerdo, el 12.82% se
mantuvo indeciso, el 11.54% manifestd estar en desacuerdo, el 5.13% se mostrd
totalmente de acuerdo y el 1.28% indicé estar totalmente en desacuerdo. En cuanto a
las dimensiones, se observd que, en beneficios y recompensas, el 44.87% estuvo de
acuerdo, seguido del 30.77% que estuvo en desacuerdo, el 16.67% permanecio
indeciso, el 5.13% indico estar totalmente de acuerdo y el 2.56% manifestd estar
totalmente en desacuerdo. En la dimension de motivacién y esfuerzo, el 83.33%
expresoO estar de acuerdo, el 11.54% estuvo totalmente de acuerdo, el 3.85% se
mostrd indeciso y el 1.28% indicé estar en desacuerdo. Respecto al liderazgo de
directivos, el 78.21% estuvo de acuerdo, el 17.95% se mantuvo indeciso y el 3.85%
manifestd estar en desacuerdo. En resumen, los encuestados mostraron en su
mayoria un acuerdo con las dimensiones evaluadas de la variable C.L., lo cual sugiere
una percepcion favorable hacia estos aspectos dentro de su entorno laboral. Las cifras
indican que, aunque existe un porcentaje de desacuerdo y de indecisos, la tendencia
predominante es de conformidad con las condiciones laborales analizadas,

especialmente en areas como motivacion y esfuerzo, y liderazgo de directivos.
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Tabla 4

Clasificacion de clima laboral segun escala de niveles por baremos

Variable Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje
acumulado
Cllmg Part|C|pat|v.o.Ba§ado 26 3333 3333
en Sistemas Participativos
Cllmg Participativo B_asado 48 61 54 94 87
en Sistemas Consultivos
Clima Laboral

C_Ilma Autoritario Basado en 4 513 100.00
Sistemas Paternalistas
C_Ilma Autorltarlp Basado en 0 0.00 100.00
Sistemas Autoritarios
Total 78 100.00

Escala de Niveles para Variable Clima Laboral

10 - 22

23-34

35-46

47 - 50

Clima Participativo Basado en Sistemas Participativos

Clima Participativo Basado en Sistemas Consultivos

Clima Autoritario Basado en Sistemas Paternalistas

Clima Autoritario Basado en Sistemas Autoritarios

Nota: Se muestra el porcentaje de colaboradores segun los niveles de clima laboral

que perciben en su centro de actividades diarias.

La tabla 4 representd la clasificacion de los niveles de C.L. que perciben los

colaboradores de una entidad municipal distrital de Ica, en donde se pudo observar

que 26 de ellos se identificd estar segun la escala de medicidon elaborada para la

variable analizada en un clima laboral participativo basado en sistemas participativos,

representado por el 33.33% del total de encuestados. Asimismo, 48 de ellos fueron

clasificados en un clima participativo basado en sistemas consultivos, representando

el 61.54% de la muestra total; y 4 en un clima autoritario basado en sistemas
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paternalistas, lo que representd el 5.13% de la frecuencia total. Ello nos permitio
conocer que la mayoria de colaboradores de una entidad municipal distrital de Ica,
perciben un clima laboral dirigido a un sistema participativo basado en consultas, lo
que indico que la mayoria de las decisiones a tomar y objetivos a seguir son abordados
después de discusiones, las cuales conducen a una aceptacién abierta y a veces a

una resistencia, siendo dinamica la interaccion entre los involucrados.

Tabla 5

Prueba de normalidad de los valores de las variables y sus dimensiones

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico al Sig.
Habilidades Blandas ,485 78 ,000
Clima laboral ,484 78 ,000

Nota: Prueba de normalidad

La tabla 5 mostré el procedimiento del analisis mediante la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnov, que se utilizé debido a que la muestra era mayor a
50, con un total de 78 colaboradores durante la investigacion. Para la variable V1
(habilidades blandas), el resultado fue 0.000, altamente confiable, lo que llevo a
aceptar la hipétesis alternativa y observar que los datos no siguieron una distribucion
normal, ya que el valor fue menor a 0.05. Del mismo modo, para la variable V2 (clima
laboral), el resultado también fue 0.000, altamente confiable, indicando que los datos
no obedecieron a una distribucion normal, dado que el valor fue menor a 0.05. Debido
a estos resultados, se utilizdé la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman, la cual permiti6 analizar el comportamiento de los datos bajo una
distribucion no normal mediante una prueba no paramétrica. Esta prueba resultd
fundamental para entender las relaciones entre las variables estudiadas,
proporcionando una vision clara del comportamiento de los datos en condiciones de
no normalidad. La aplicacién de Spearman ayudoé a garantizar la validez de los analisis

al adaptarse a la naturaleza de los datos obtenidos durante la investigacion.
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Tabla 6

Correlacion de las variables V1 (habilidades blandas) y V2 (clima laboral)

Prueba . - Habilidades Clima
- Variables Coeficientes
estadistica Blandas laboral
Coef|C|ent_<=j de 1.000 523
correlacion
Habilidades
Blandas Sig. (bilateral) ,000
Rho de N 8 8
Spearman .
Coef|C|ent_(=j de 523 1,000
correlacion
Clima laboral = ;. pilateral) ,000
N 78 78
Rho de D1 de V1 D2 de V1 D3 de V1
Spearman Comunicacion Proactividad Trabajo en Grupo
V2
,429 ,403 ,440
Clima Laboral

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

La tabla 6 presentd los resultados de una prueba estadistica, utilizando la
evaluacion del Rho de Spearman, para analizar la relacion entre las variables H.B. y
C.L. Los resultados clave fueron los siguientes: el coeficiente de correlacion entre
"habilidades blandas" y "clima laboral" fue de 0.523. Esto indicé una correlacién
positiva moderada entre ambas variables, sugiriendo que un incremento en las H.B.
se asocio con una mejora en el C.L. Ademas, la significancia bilateral fue de 0.000, lo
cual sefal6 que la correlacion era estadisticamente significativa al nivel de 0.05 (95%
de confianza). Este resultado indico que la relacion entre las H.B. y el C.L. era
significativa y no atribuible al azar. En consecuencia, se rechazo la hipotesis nula y
se acepto la hipotesis alternativa. Estos hallazgos destacaron la importancia de las
H.B. en la mejora del C.L., otorgando una base sdlida para futuras investigaciones

fomentando competencias para optimizar el entorno laboral.
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En la tabla 6 se presentaron los resultados del analisis de la relacion entre la
dimension "comunicacion" y la variable dependiente "clima laboral". El coeficiente de
correlacién obtenido entre estas dos variables fue de 0.429, mostrando una
correlacion positiva moderada. Este resultado sugiere que cuando la comunicacién
mejora, también tiende a mejorar el clima laboral. La significancia bilateral de la
prueba estadistica fue de 0.000, lo que revelé una correlaciéon estadisticamente
significativa al nivel de 0.01 (99% de confianza). Esto confirma que la relaciéon entre
comunicacion y clima laboral es significativa y no aleatoria, lo que acarre6 rechazar
la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa especifica 1. En relacion con la
dimension "proactividad" y la variable dependiente "clima laboral", se observé un
coeficiente de correlacion de 0.403, indicando también una correlacién positiva
moderada. Este hallazgo sugiere que un aumento en la proactividad esta asociado
con una mejora en el clima laboral. La significancia bilateral fue de 0.000, lo que indica
una correlacion estadisticamente significativa al nivel de 0.01 (99% de confianza). Por
lo tanto, la relacién entre proactividad y clima laboral es significativa y no se debe al
azar, lo que llevd a rechazar la hipdtesis nula y aceptar la hipotesis alternativa
especifica 2. Finalmente, en cuanto a la dimension "trabajo en grupo" y la variable
dependiente "clima laboral", se encontré un coeficiente de correlacion de 0.440. Este
resultado sefiala una correlacion positiva moderada, indicando que una mejora en el
trabajo en grupo esta asociada con una significativa mejora en el clima laboral. La
significancia bilateral fue de 0.000, lo que indica una correlacion estadisticamente
significativa al nivel de 0.01 (99% de confianza). Por lo tanto, la relacion entre trabajo
en grupo y clima laboral es significativa y no se debe a la casualidad, lo que llevé a

rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alternativa especifica 3.
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IV. DISCUSION

El estudio en curso reviste una gran importancia, dado que su objetivo principal
es investigar la relacién entre habilidades blandas (H.B.) y clima laboral (C.L.) entre
los trabajadores de una municipalidad distrital en Ica. Este enfoque no solo busca
entender esta conexion, sino también responder a las preguntas formuladas a través
de pruebas de hipétesis, con el objetivo de encontrar un coeficiente de correlacion
positivo y significativo. Esto permitira alcanzar tanto los objetivos generales como los
especificos del estudio. Tras la recoleccién de datos, se procede a analizar los
resultados mediante técnicas descriptivas e inferenciales. Estos analisis se apoyan
en estudios previos y teorias relevantes que proporcionan las bases tedricas
necesarias para la investigaciéon. Este enfoque no solo asegura la rigurosidad
metodoldgica del estudio, sino que también permite contextualizar los hallazgos

dentro del marco tedrico existente.

Segun los datos obtenidos y analizados mediante pruebas cuantitativas, se
ejecutaron analisis inferenciales para explorar la correlacion entre las variables
estudiadas en los trabajadores de una municipalidad distrital de Ica en 2023. Segun
la prueba estadistica de Spearman, se obtuvo un coeficiente de correlacion de
0.523**, con un valor de p de 0.00, que es menor que 0.05. Esto indica una correlacién
positiva moderada y estadisticamente significativa, lo cual implica que la relacion
entre las variables es robusta y no se debe al azar. En base a ello, se rechaza la
Hipotesis nula y se acepta la Hipdtesis alternativa, respaldando la idea de que existe
una asociacion real entre las variables estudiadas en el contexto especifico de los
trabajadores municipales de Ica. Este resultado subraya la importancia de las H.B. y
su impacto en el C.L., proporcionando una base sdlida para futuras investigaciones y
para la implementacidn de estrategias organizacionales orientadas a mejorar el

ambiente de trabajo y el rendimiento de los empleados.

Los resultados estadisticos actuales de la variable independiente y sus tres
dimensiones, segun el analisis descriptivo, indican que el 61.54% de los trabajadores
cumplen satisfactoriamente con los requisitos administrativos establecidos. Ademas,
el 69.23% de los trabajadores percibe el clima laboral como aceptable, hallazgo que
coincide con estudios previos como el de Franco (2018), quien también encontro
resultados similares. Este estudio respalda la aceptacion de la hipdtesis alternativa y

el rechazo de la hipotesis nula, sugiriendo que a medida que los empleados aplican
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habilidades blandas como comunicacion efectiva, trabajo en equipo y liderazgo, el
clima organizacional mejora. Ambos estudios respaldan la idea de que el desarrollo
de H.B. influye positivamente en el ambiente organizacional y el rendimiento laboral.
Este hallazgo es particularmente relevante en el contexto actual, donde se valora
cada vez mas la importancia de las habilidades blandas para el éxito profesional y el

bienestar organizacional.

Asimismo, el estudio es reforzado por Valencia (2022), donde los hallazgos
respaldan la influencia positiva y significativa de las habilidades interpersonales o
blandas en la productividad de los trabajadores de la empresa; los resultados de las
investigaciones subrayan la importancia de fomentar y desarrollar H.B. en el entorno
laboral para mejorar la productividad y el desempefo de los trabajadores. Otra
coincidencia significativa ocurre con la investigacion realizada por Avelino (2022),
quien mostré que las H.B. mejoran el desempefio de los docentes, ya que les permiten
gestionar y controlar adecuadamente su autoestima y fortalecer sus relaciones con
companeros y estudiantes; ambos estudios coinciden en que el desarrollo de H.B.
tiene un impacto positivo en el entorno laboral, ya sea en términos de desempefio o
de clima organizacional. Esto es especialmente relevante en el contexto educativo,
donde las relaciones interpersonales y la capacidad de adaptacion de los docentes
son fundamentales para crear un ambiente propicio para el aprendizaje y el desarrollo

profesional.

Segun Goleman (1996), en sus resultados llega a la misma conclusién que los
profesionales mas valiosos (en todos los niveles) se destacan no s6lo por sus logros
personales, sino también por la capacidad de comunicarse en el trabajo, asi como en
el nivel de comunicacion, empatia, solidaridad y otros aspectos que benefician y
contribuyen al desarrollo de la institucion que forman parte de las habilidades blandas;
por lo tanto, ambos estudios coinciden en que el desarrollo de H.B. tiene un impacto

positivo en el desempefio laboral de los trabajadores.

De igual manera, Gémez (2018), demostré en su estudio que es importante
que los empleadores desarrollen habilidades interpersonales que ayuden a aumentar
la eficacia del entorno laboral; con la investigacion realizada coinciden ambos en que
cultivar H.B. tiene un efecto positivo en el desempefio laboral de los trabajadores, lo
cual es especialmente relevante en el contexto actual, donde las competencias se

consideran cada vez mas importantes para el éxito profesional.
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En relacion con los antecedentes, los estudios, incluyendo las investigaciones
de Vasquez (2018), destacan la implementacion de estrategias de capacitacion en
habilidades por parte de los examinadores para potenciar a los colaboradores.
Posteriormente, los gerentes enfatizaron la necesidad de una capacitacién efectiva y
la capacidad de adaptacién a la innovacién para facilitar la resolucién de problemas.
Ambos estudios concuerdan en que el desarrollo de habilidades blandas tiene un
impacto positivo en el rendimiento laboral de los trabajadores. Estos hallazgos
refuerzan la importancia crucial de promover y cultivar habilidades blandas en el
ambito laboral como medio para mejorar el desempefio de los empleados. Es evidente
que invertir en el desarrollo de habilidades como la comunicacion efectiva, el trabajo
en equipo y la capacidad de adaptacién no solo fortalece la capacidad individual de
los trabajadores para enfrentar desafios, sino que también contribuye

significativamente a la eficiencia y productividad general en el lugar de trabajo.

Segun lo planteado, un clima laboral positivo, caracterizado por una
comunicaciéon efectiva, autonomia en la toma de decisiones y motivacién, puede
propiciar que los colaboradores mejoren sus capacidades interpersonales, de
autogestion y adaptabilidad. Esto concuerda con lo expuesto por Morocho (2015),
quien define las habilidades blandas como la capacidad de relacionarse con los
demas, comprender y manejar las emociones, establecer objetivos y afrontar desafios
de manera constructiva. En este sentido, un clima organizacional favorable puede
impulsar el fortalecimiento de H.B. como la comunicaciéon asertiva, el trabajo en
equipo, la resolucion de conflictos y la inteligencia emocional. Cuando los
colaboradores perciben un entorno laboral positivo, con liderazgo efectivo y
condiciones adecuadas, es mas probable que desarrollen y apliquen las
competencias en su desempeno diario. Por el contrario, un clima organizacional
deficiente, caracterizado por problemas de comunicacion, falta de autonomia y baja
motivacion, puede obstaculizar el desarrollo de H.B. en los empleados; en este
escenario, los colaboradores tendrian mayores dificultades para relacionarse
efectivamente, comprender y gestionar sus emociones, y afrontar los desafios de

manera proactiva.

Respecto a la primera dimensién, los resultados denotan que la comunicacion
esta relacionada con el clima laboral, ya que se obtuvo un coeficiente Rho de

Spearman = 0,429 y un valor de p 0,000, lo que indica una relacién moderada y tienen
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significacion estadistica; estos resultados indican que la mayoria de los participantes
(88.46%) perciben positivamente la comunicacién dentro de su entorno laboral, ya
sea estando de acuerdo o totalmente de acuerdo; asimismo, indica que las
instituciones han implementado estrategias efectivas para fomentar una

comunicacion clara, asertiva y fluida entre los colaboradores y los lideres.

La comunicacién, como lo expresa Zambrano-Chamba et al. (2009), es la
interaccién efectiva en entornos laborales y sociales, los valores hallados resaltan la
importancia de la comunicacion como una habilidad blanda clave para el desempefio
y el bienestar de los colaboradores en las organizaciones. Esto significa que cuando
la comunicacion aumenta, el clima laboral también se incrementa, por lo tanto, ambas

variables cambiaran.

De acuerdo con la segunda dimension, se comprueba la apreciacion de una
relacion entre la dimensidn proactividad y el clima laboral en los trabajadores de una
municipalidad en estudio, obteniendo el coeficiente de Spearman de Rho = 0.403 y
un p-valor de 0.000, existe una correlacion positiva mejorada y estadisticamente
significativa. Los resultados denotan que la mayoria de los participantes (84.61%)
perciben positivamente la proactividad en su lugar de trabajo, lo cual indica que los
colaboradores se sienten empoderados para tomar iniciativa, anticiparse a los
problemas y buscar soluciones creativas. Los resultados refuerzan con los estudios
obtenidos por Franco (2018), quien demostré una correlacion (rs = 0.446) con un nivel
de significancia (P = 0.006 < 0.01), lo que indica una asociacion moderada entre

ambas variables.

Con respecto a las bases tedricas de proactividad, segun Cosme (2018) de
acuerdo a los resultados sefala que la proactividad es una habilidad blanda altamente
valorada en el contexto organizacional, y su fortalecimiento puede contribuir
significativamente a la creacion de un clima laboral mas positivo y favorable para el
desempeniio y el bienestar de los empleados. Esto indica, cuando la proactividad
aumenta, el clima laboral en los trabajadores también se incrementa, por lo tanto,

ambas variables cambian.

De acuerdo con la tercera hipétesis especifica, se verifica que el trabajo en
grupo se relaciona con el clima laboral en los trabajadores, con un coeficiente Rho de

Spearman = 0,440 y un valor de p de 0,000, lo que indica una relacion positiva
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moderada y estadisticamente significativa. Asimismo, Los resultados indican que la
mayoria de los participantes (83.34%) perciben positivamente el trabajo en grupo
dentro de su organizacién. Esto indica que los colaboradores valoran la colaboracion,
la cooperacién y el trabajo en equipo como parte fundamental de su desempefio
laboral. Este resultado es sustentado por Sanclemente y Vera (2023) quien demuestra
que las H.B. son esenciales en los subcentros de salud al promover una cultura
empatica y comunicativa en el trabajo, mejorando la prestacién de un servicio mas

humano, eficiente y de alta calidad.

Tal como lo plantea Paredes-Ordofiez (2020), el trabajo en equipo, entendido
como la capacidad de colaborar y trabajar de manera eficiente con otros, es una
habilidad blanda fundamental que se vincula de manera significativa con el clima
laboral, tal como lo demuestra la investigacion realizada; cuando los colaboradores
desarrollan la competencia de trabajar en conjunto, comunicandose de forma asertiva,
cooperando y complementando sus fortalezas, se genera un ambiente de trabajo mas
positivo y productivo, que a su vez impacta favorablemente en el desempefio
individual y organizacional; asimismo, fomentar el trabajo en equipo como parte de
las H.B. de los empleados puede contribuir a mejorar la dinamica de las relaciones
interpersonales, la resolucion de conflictos, la innovaciéon y la consecucidon de
objetivos comunes, elementos clave para mantener un clima laboral saludable y
propicio para el crecimiento de la empresa; segun Chiavenato (2009), el clima
organizacional se refiere a la situacion del ambiente laboral en el que cada trabajador
se desenvuelve y percibe de manera particular; lo cual concuerda con la investigacion
e influye directamente en el comportamiento y accionar de los empleados; tal es asi
cuando existe un clima organizacional adecuado, los trabajadores tienden a realizar
sus actividades de manera mas productiva y eficaz; también, no solo impacta
positivamente en su desempefio laboral, sino también en su vida personal, ya que un
entorno de trabajo favorable puede repercutir de manera beneficiosa en el bienestar

general del individuo.
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V. CONCLUSIONES

Los resultados del analisis de correlacion entre las habilidades blandas y el
clima laboral revelaron una asociacion moderadamente positiva, con un coeficiente
de correlacion calculado en 0.523. Este hallazgo sugiere que los colaboradores que
desarrollan y utilizan eficazmente habilidades blandas como la comunicacién asertiva,
la proactividad y la colaboracion en equipo, tienen mas probabilidades de
experimentar un ambiente laboral favorable y positivo. Esta correlacion refleja como
el fortalecimiento de estas habilidades entre los empleados puede influir
significativamente en la percepcion colectiva del clima organizacional, mejorando asi

las dinamicas laborales y el rendimiento en el trabajo.

El analisis de la correlacion entre la dimensién de comunicacién y el clima
laboral mostré una correlaciéon positiva moderada, con un coeficiente de 0.429. Este
resultado indic6 que cuando los colaboradores mejoran sus habilidades de
comunicacién, incluyendo la capacidad para transmitir informacién de manera clara y
asertiva, escuchar activamente y establecer relaciones interpersonales efectivas, es

probable que experimenten un ambiente laboral mas positivo y favorable.

El analisis de la relacion entre la dimensién de proactividad y el clima laboral
mostrd una correlacién positiva moderada, evidenciando un coeficiente de correlacién
de 0.403. Este hallazgo indicé que cuando los colaboradores desarrollan y aplican de
manera efectiva habilidades de proactividad, como la capacidad de anticiparse a los
problemas, asumir responsabilidades y tomar iniciativa, es probable que
experimenten un ambiente laboral mas positivo y propicio. Esta correlaciéon subraya
como el fomento de la proactividad entre los empleados puede influir
significativamente en la percepcion colectiva del entorno laboral, mejorando las
dinamicas institucionales y potencialmente aumentando la satisfaccion y el

compromiso laboral.

El analisis de la relacién entre la dimensidn trabajo en grupo y la variable clima
laboral expusieron una correlacion positiva moderada, con un coeficiente de 0.440.
Esto demostré que cuando los colaboradores desarrollan y aplican de manera efectiva
sus habilidades para trabajar en equipo, como la capacidad de colaborar, cooperar y
complementar sus fortalezas, tienden a percibir un clima laboral mas favorable y

positivo.
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VI. RECOMENDACIONES

Considerando los hallazgos del estudio de Franco (2018) y hallazgos de la
investigacion, se recomienda que las organizaciones prioricen el desarrollo y
fortalecimiento de estas competencias en sus colaboradores a través de programas
de capacitacion, liderazgo efectivo y la creacion de una cultura que valore y fomente
habilidades como la comunicacion asertiva, la proactividad y el trabajo en equipo. Al
hacerlo, podran mejorar el clima laboral, lo que a su vez repercutira positivamente en

el desempeno, la satisfaccion y el bienestar general de los empleados.

En relacion a los hallazgos del estudio de Vasquez (2018), se sugiere que las
organizaciones prioricen el desarrollo de habilidades de comunicacién efectiva en sus
colaboradores a través de programas de capacitacion, liderazgo que fomente la
comunicacion abierta y transparente, y la creacién de una cultura organizacional que
valore y aliente la interaccion asertiva entre los empleados. Al invertir en el
fortalecimiento de las capacidades comunicativas de su personal, las empresas
podran mejorar el clima laboral, lo que a su vez repercutira positivamente en la
coordinacion de tareas, la colaboracion entre areas, la resolucion de problemas vy el

establecimiento de un ambiente de confianza y respeto mutuo.

Basado en los hallazgos del estudio de Valencia (2022), que respaldan la
influencia positiva y significativa de las habilidades blandas en la productividad de los
trabajadores, se recomienda que las organizaciones fomenten el desarrollo de
habilidades proactivas en sus colaboradores. Esto puede lograrse a través de
programas de capacitacion que promuevan la anticipacion a problemas, la asuncion

de responsabilidades y la toma de iniciativa por parte de los empleados

Considerando en los hallazgos del estudio de Morocho (2015), quien define las
habilidades blandas como la capacidad de relacionarse con los demas, comprender
y manejar las emociones, establecer objetivos y afrontar desafios de manera
constructiva, se sugiere que las organizaciones prioricen el desarrollo de habilidades
de colaboracién, cooperacién y complementariedad entre los miembros de los
equipos. Esto puede lograrse a través de programas de capacitacion que fomenten el
trabajo en grupo, dinamicas de equipo y la creacion de una cultura organizacional que

valore y aliente la participacion activa y el logro de objetivos comunes.
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ANEXOS
ANEXO 1: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES DE ESTUDIO — ENFOQUE CUANTITATIVO

Variable de Definicion Definicion Dimensién Indicadores Reactivo, tem o Pregunta (Instrumento de Opciones de Respuesta al item o

N N e Escala de medicion
estudio conceptual operacional recoleccion de datos) Pregunta

Fluidez

e siento nenviose cuando hablo ante personas extrafias.
Comunicacion |Coherencia Expreso de manera comecta lo gue necesito.
Siempre estoy atento ante una comunicacion.

Atencién
Dinamismo personal [Asumo la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan.
Busco continuamente nuevas oportunidades para lograr
Las lamadas e o P e 9
habilidades blandas =2 o -
. . Motive a mis compafieros a fin de lograr que s= cumplan
se refieren a las Proactividad Confianza en si mismo L
rristinas - los objetivos.
r_‘ara.c Terming el trabajo aungue sea dificil.
cualidades de wuna - " N
ersona  gue e Soy perseverante en el trabajo. Totalments de Acuerdo - TA (1) )
e . . La variable serd Persewverancia Suele descontrolarme emocionalments en 2l trabajo. De Acusrdo - DA (2} 18 - 28 Optimas Habilidades Blandas
HABILIDADES |pemiten interactuar| . . A P .
ELANDAS foct N medida empleando Indeciso - IN (3} 30 - 58 Ni Optimas Ni Pésimas Habilidades Blandas
etec.warr'en el co_n un cuestionario En Desacuerdo - ED (4) 60 - 80 Pésimas Habilidades Blandas
ofres. gensraimants Totalmente en Desacuerdo - TD (5)
centrandose en el _ L Considerc que es mas facil lograr un objetivo si se trabaja
trabajo, ciertos Liderazgos individuales

en conjunto
Es importante para mi motivar a mis compafieros a realizar
un buen trabajo.

Expreso mis opiniones de manera que no afecto a nadie.
Trakajo facilmente con personas con puntos de vista
diferentes al mic.

Sélo se puede estar seguro de que algo esta bien hecho si
lo hace uno mismao.

Estoy comprometido con el desarrollo de la organizacion.
Estoy siempre atento y dispuesto a apoyar en lo que
pueda.

aspectos del trabajo
o incluso la  wvida
diaria (Mujica, 2015)

Trabajo en grupo | Trabajo cooperativo

Compromiso

Grado de retribucién del

trabajo
La organizacién emplea incentivos para que los
Estimulos y recompensas trabajadores realicen mejor sus actividades.
Dentro de |a organizacion todes los trabajadores tiensn
Beneficios = . - - posibilidades de ser heneficiados por su trabajo.
Salarios e incentivos s . ~
recompensas La organizacién otorga estimulos a los trabajadores para
mejorar su desempefio.
El  ambiente de o s .Jt distinta fop 4 .
trabajo se refiere al Reconocimiento xisten distintas formas de recompensar a los
. . trabajadores.
entorno  psicolgico,
crganizacional ¥ Calidad de trabajo
humano en el que Totalmente de Acuerdo - TA (1} " I . P
se desamcllan las La variable serd . De Acuerdo - DA (2) 10 - 22 Clima Participative Basado en Sistemas Participativos
CLIMA relaciones labarales.| % \oand Grade de motivacion e N3 23 - 34 Clima Participative Basado en Sistemas Consultives
medida empleando i ; i ndeciso - - ,
LABORAL |Crea un ambiente t'p i Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasme. EnD. o - ED (4) 35 - 48 Clima Autoritario Basado en Sistemas Paternalistas
- - un cuestionaric " 5 i & n Desacuerdo - - I X I
de trabajo especial Motivacion y . Los trabajadores muestran agrado en realizar sus tareas. 47 - 50 Clima Autoritaric Basado en Sistemas Autoritarios
- f Responsabilidad laboral L baiad brind j fu | Totalmente en Desacuerdo - TD (5}
que puade motivar a esfuerzo o= trabajadores brindan su mejer esfusrzo en la
los empleados o realizacién de su trabajo
afectar su Compromiso laboral
desempefio
(Gamez, 2023) Grado de percepcién de
manejo inteligente El jefe mantiene una actitud abierta parta recibir propuestas
relacionadas al rabajo.
Liderazgo de Capacidad de toma de En la organizacion todos los empleados reciben apoyo del
directivos decisiones i=fe en la realizacion de sus tareas.

| jefe s be dificulta guiar a su persenal para que estos

cumplan con los cbjetives de la empresa.
Don de mando

39



ANEXO 2: INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS

INSTRUCCIONES: Sefior trabajador es importante conocer su opinién para entender la

problematica. Por lo tanto, con la cortesia, predisposicion y
responsabilidad que lo caracteriza; se le solicita responder con
objetividad las preguntas planteadas; expresando que la informacién
proporcionada solo servira para sustentar un trabajo académico,

siendo la encuesta totalmente anénima.

LEYENDA
TA (1) DA (2) IN (3) ED (4) TD (5)
Totalmente de De acuerdo Indeciso En desacuerdo | Totalmente en
acuerdo desacuerdo
ITEM TA (DA |IN |ED | TD
Comunicacién
1 Me siento nervioso cuando hablo ante personas
extranas
2 | Expreso de manera correcta lo que necesito
3 | Siempre estoy atento ante una comunicacion
Proactividad
4 | Asumo la responsabilidad de hacer que las cosas
sucedan
5 | Busco continuamente nuevas oportunidades para
lograr mis objetivos
6 | Motivo a mis companeros a fin de lograr que se
cumplan los objetivos
7 | Termino el trabajo, aunque sea dificil
8 | Soy perseverante en el trabajo
9 | Suelo descontrolarme emocionalmente en el
trabajo
Trabajo en grupo
10 | Considero que es mas facil lograr un objetivo si se
trabaja en conjunto.
11 | Es importante para mi motivar a mis companeros a
realizar un buen trabajo.
12 | Expreso mis opiniones de manera que no afecto a
nadie.
13 | Trabajo facilmente con personas con puntos de
vista diferentes al mio.
14 | Sélo se puede estar seguro de que algo esta bien
hecho si lo hace uno mismo.
15 | Estoy comprometido con el desarrollo de la
organizacion.
16 | Estoy siempre atento y dispuesto a apoyar en lo
que pueda.

40



CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

iTEM

TA

DA

ED

D

Beneficios recompensas

1 La organizacion emplea incentivos para que los
trabajadores realicen mejor sus actividades.

2 | Dentro de la organizacién todos los trabajadores
tienen posibilidades de ser beneficiados por su
trabajo.

3 | La organizacién otorga estimulos a los trabajadores
para mejorar su desempeno

4 | Existen distintas formas de recompensar a los
trabajadores
Motivacion y esfuerzo

5 | Cada trabajador realiza sus actividades con
entusiasmo

6 | Los trabajadores muestran agrado en realizar sus
tareas

7 | Los trabajadores brindan su mejor esfuerzo en la
realizacion de su trabajo
Liderazgo de directivos

8 | El jefe mantiene una actitud abierta parta recibir
propuestas relacionadas al trabajo

9 | Enlaorganizacién todos los empleados reciben apoyo
del jefe en la realizacion de sus tareas

10 | Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos

cumplan con los objetivos de la empresa

41



ANEXO 3: EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

ﬁ UnrvEsfipan CESAE VALLEID

GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS
CONDUCENTES A GRADOS Y TITULOS

Fecha 04.04. 2024
Pagina : &7de 7S

Codign - PP-G-0202
0e

Anexo 2

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el
recoleccién de datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacion en
la pregente investigacion: LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA LABORAL

EN LOS

instrumento de

IP,

IT.

PERIODO 2023 Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detall Calificacién
=)
Elfla item/pregunta pertenece
e ala dimension/subcategoria | 1: de acuerdo
Elolnng y basta para obtener la| 0:en desacuerdo
medicion de esta
Ella itemipregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintactica v semantica son | 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfla item/pregunta tiene .
Coherencia relacion logica con el indicador [131 :ﬁ :gg‘;rdn
que esia )
midiendo
Ella item/pregunta es esencial o
: ; ; 1: de acuerdo
Relevancia ;rnngfigzme. es decir, debe ser i ar e

MNota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar v Cuerva (2008)

Matriz de validacion del cuestionario de la varlable HABILIDADES

BLANDAS Y CLIMA LABORAL

Definicion de la variable/categoria: Habilidades Blandas, las cuales segun Mujica
(2015) se refieren a las caracteristicas o cualidades de una persona que le permiten
interactuar efectivamente con otros, generalmente centrandose en el trabajo, ciertos
aspectos del trabajo o incluso la vida diaria.

Definicion de la variable/categoria: Clima Laboral, que seglin Gémez (2023) se refiere
al entorno psicologico, organizacional y humano en el gue ze desarrollan las relaciones
laborales. Crea un ambiente de trabajo especial que puede motivar a los empleados o
afectar su desempefio.

NOTA: Cresuier ncuments imprmes oerents sl oiinal v coabis S sbaroni qui o enccntmn e dal Campes Vil Trtce san

ooumne COPTA MO CONTROLADS
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: PPG-0Z 02

Vergidn e

;.04 2024
: BAda TS

Dimensidn

Indicador

tem

QA= "®—mn

D TOo3ma™aeTorn

=0 S@H<E—@ T

Observacion

COMUNICACION

FLUDIEL

£ M sienio muy nervioso
cuando  hablo  ante
personas extranas?

COHEREMCIA

(Expreso de manera
corecta (o que necesito?

ATENCION

LSsempre estoy alenio
ante una comunicacion 7

PROACTIVIDAD

DINAMISMO
PERSOMNAL

LAsumo Ia
respansabilicad de hacer

que kas cosas sucedan’?

iBusco  continuamente
neavas  oporiunidades
para lagrar mis
oetvos 7

e e

CONFIANZA EN 51
MISMO

£ Motivo a mis
compefieros & fin de
lograr gue se cumplan los
objetivos?

LTeming el  ftrabajo,
Bungue sea diflcl?

PERSEVERANCIA

LS50y perseverants en el
trabajo?

i Susln  descontrolarme
emocionaimente ean el
trabagn?

TRABAJO EN
GRUFO

LIDERAZGOS
INDIVIDUALES

LConsiderc que es mas
facd lograr un objativo &l
s& irabaja en conjunia?

e SR L i P

LEs importante para mi
i a mis
compafieros a reakzar ur
busn trabajo?

{Expresao mis opiniones
O manera que no alecic
& nadia?

TRABAJO
COOPERATIVD

L Trabajp fécimente con

parsonas con punlos de
vista defeneries al mio7?

[
f
f
/
{
1
4
{
!
{
{
{
{

LEoln se pusde estar
segura de que algo estd
bign hechd & 1o hace uno

misma?

—

—hh-..“-a_-h.__h_‘_—nh_‘h‘-h___h___\-_? H-h"“'-hh""‘*h.._""'"-.,""“'-.

NOTA. Cuakjuar ool migrdsg dironii del orgamal, y
piv-

Liguay avciive phidveon geom v sramaban e dei Campem Viskal Telien sacin
v iy coma DOPW KD CONTROLADA
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Pagina - B8de75
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u | 5] -]
f a h I
i r L] -]
c i r L
Dirnensian Indicador [bem i d a a | Observacion
& a n n
n d c [
G i i
i a a
a
LEstoy  compromatido
con ol desamclio de le / j / ?n' o
TRABAID EN prganizacisn?
GRUFD COMPROMISO ¢, Estoy siempra atento y
dispuesto @ apoyar en lo t/ { / / SR
gue se pueda?
GRADDRE . | 48 ORI miyied
IncEntivos pEra que los
RETRIBUCION DEL [ yEseois 2ere s £y { o
migjor sus actividades?
aﬂem de la
organizacun lodos los
CALIDAD DE | rabajadores tienen / /{ '/ {
TRABAJID posiblidades de  ser —
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Anexo 2

Ficha de validacidn de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de

recoleccidn de datos (Cuestionario) que permitira recoger la informacion en

la presente investigacion: LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA LABORAL
MUNICIPALI DISTR

PERIODO 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el

instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las

correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detall Calificacion
2
ElWla item/pregunta perenece
g ala dimensidn/subcategoria | 1; de acuerdo
Wuhciancis y basta para obtener la|0: en desacuerdo
medicion de esta
Elfa item/pregunta S8
Claridad comprende faciimente, es decir, | 1: de acuerdo
su sintdctica y semadntica son | 0: en desacuerdo
adecuadas
Elfla item/pregunta tiene 1: de acusrdo
Coherencia relacion légica con el indicador | o o hoco oo
que esla
midiendo
Elfla item/pregunta &5 esencial o
; 1; de acuerdo
Relevancia ::EESZHIE, es decir, debe ser B et it

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008),

Matriz de validacién del cuestionario de la variable HABILIDADES
BLANDAS Y CLIMA LABORAL

Definicién de la variable/categoria: Habilidades Blandas, las cuales segin Mujica
(2015) se refieren a las caracleristicas o cualidades de una persona que le permiten
interactuar efectivamente con ofros, generaimente centréndose en el trabajo, cierlos
aspectos del trabajo o incluso la vida diaria.

Definicion de la variable/categoria: Clima Laboral, que segln Gomez (2023) se refiere
al entorno psicolégico, organizacional y humano en el que se desarrollan las relaciones
laborales. Crea un ambiente de trabajo especial que puede motivar a los empleados o
afectar su desempefio.
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Anexo 2
Ficha de validacién de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de
recoleccion de datos (Cuestionario) que permitird recoger la informacion en
la presente investigacion: LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA LABORAL
T R DE MICIPALID IT E
PERIODO 2023. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el
instrumento, haciendo, de ser caso, las sugerencias para realizar las
correcciones pertinentes. Los criterios de validacion de contenido son:

Criterios Detall Calificacion
1]
Ella item/pregunta pertenece
A ala dimensién/subcategoria | 1: de acuerdo
SumcTIcY y basta para obtener la | 0: en desacuerdo
medicion_de esta
Ella item/pregunta se
Claridad comprende facilmente, es decir, | 1. de acuerdo
su sintdctica y semantica son | 0:en desacuerdo
adecuadas
Ella item/pregunta tiene 1+ do aouectn
Coherencia relacion logica con el indicador A
qun St 0: en desacuerdo
midiendo
Ellla item/pregunta es esencial o .
Relevancia importante, es decir, debe ser EII' l:ladE i
ko : en desacuerdo

Tola Crilerios sdaptados de la propuesta de Escobar y Cuenvo {2008].

Matriz de validacion del cuestionario de la variable HABILIDADES
BLANDAS Y CLIMA LABORAL

Definicion de la variable/categoria: Habilidades Blandas. las cuales segin Mujica
(2015) se refieren a las caracteristicas o cualidades de una persona que le permiten
interactuar efectivamente con ofros, generalmente centrandose en el trabajo, ciertos
aspectos del trabajo o incluso la vida diaria.

Definicion de la variable/categoria: Clima Laboral, que segun Gomez (2023) se refiere
al entorno psicologico, organizacional y humano en el que se desarrolian las relaciones
laborales. Crea un ambiente de trabajo especial que puede motivar a los empleados o
afectar su desempefio.
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ANEXO 4: RESULTADO DEL ANALISIS DE CONSISTENCIA INTERNA

Resultados de Prueba Piloto (n=16)

Resultados de analisis de confiabilidad de la variable Habilidades Blandas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido 0 ,0
Total 16 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,823 16

Resultados de analisis de confiabilidad de la variable Clima Laboral

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 16 100,0
Excluido 0 ,0
Total 16 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,825 10
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Anexo 3

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA LABORAL EN LOS
TRABAJADORES DE UNA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ICA, PERIODO 2023.

Investigador (a) (es): ALVARDO GUSTAVO YATACO BARREDA.

Propdsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion fitulada “Las habilidades blandas v el
clima laboral en los trabajadores de una municipalidad distrital de lca. periodo 2023, cuyo
objetivo es determinar la relacidén que existe entre las habilidades blandas v el clima laboral
en los trabajadores de una municipalidad distrital de lca, periodo 2023, Esta investigacion
es desamollada por estudiantes del programa de estudio Maestria en Gestidn Piblica,
de la Universidad César Vallejop del campus Trujillo, aprobado por la autoridad
correspondiente de la Universidad v con =] PEIMIS0 de la institucion
Municipalidad Distrital de Parcona — Ica.

Describir el impacto del problema de la investigacion

e, i Come se relaciona las habilidades blandas con el clima laboral en los trabajadores de
;”ef': \;;7\ una municipalidad distrital de Ica, periodo 20237
| \

./ / Procedimiento
Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar
los procedimientos del estudio):

1. Se realizarda una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas
2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximade de minutos y se realizara

en el ambiente de las oficinas u dreas abieras de la institucion Municipalidad
Disirital de Parcona. Las respuestas al cuestionario o guia de enfrevista
seran codificadas usando un ndmero de identificacion y, por lo tanto, seran
ananimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decision serd respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningdn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia);

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en
la investigacidn. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

NOTA: Cualquisr documents impress diferente del oniginal, | Cuaiquier SChive Sleciinico que 58 encuentren fiera del Campus Witual Trilke serdn
CONSideanns como COPA NO CONTROLADA
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Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara gque los resultados de la investigacion se le alcanzara a la
institucién al término de la investigacion. No recibird ningldn beneficic econdmico ni de
ninguna otfra indole. El estudic no va a aporar a la salud individual de la persona,
sin  embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es
totalmente Confidencial v no sera usada para ninglin otro propésitc fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo  custodia del  investigador principal
¥y pasado un fiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
{es) Alvaro Gustavo Yataco Barreda, email: gyatacobameda@@gmail.com y asesor Dr
Aley Ale Herrera Dominguez, email: aleyvhbd@agmail.com

Consentimiento

i Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en
Y

WY la investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos:
......................................................................................... Fecha vy hora:

Mombre y apellidos:

Firma(s):

Fecha v hora:

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestade y el investigador deben proporcionar sus nombres y firma. En el caso
gue sea cuestionaro virtual, se debe solicitar el comeo desde el cual s envia las respuestas a traves de un
formulario Google

NOTA: Cualquier documents impresc difereniz del criginl, i cualquier archive elaciionico que se encuentren fiera del Campus Virual Trice seran
consideados come COPIA MO CONTROLADA
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ANEXO 7: ANALISIS COMPLEMENTARIO

La muestra se seleccionara aplicando una formula desarrollada cientificamente, la cual es:

Formula para universos inferiores a 100000 y poblaciones finitas

Z°pqN

n=
E? (N-1)+ Z% pq

Donde:
N= Poblacion = 98
n= Muestra = x ==
/= Nivel de confianza = 1.95
E=Margen de error = 5%
p=Probabilidad de ocurrencia del evento =50%
g= Probabilidad de no ocurrencia del evento = 50%

Reemplazando:

1,952+ 0.5 « 0.5 * 98
rt’ : tal ¥
0.052(98 — 1) + 1.952 « 0,5 = 0.5

n=78
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ANEXO 8: AUTORIZACION PARA EL DESARROLLO DEL PROYECTO DE
INVESTIGACION
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Anexo 5

Solicitud de autorizacion para realizar la investigacién en una

institucion
oY
Sefior (a)
LENIN CRUCES CRISOSTOMO
CARGOD
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PARCONA - ICA
Presente.-

Es grato dirigime a usted para saludarle, y a la vez manifestare que dentro

de miformacion académica en la experiencia cumicular de investigacion de LA MAESTRIA

EM GESTION PUBLICA ciclo 3° (TERCER CICLO ACADEMICO), se contempla la realizacion

aeeemtm.  de una  investigacion con fines netamente academicos fde obtencion de mi titulo
o \&‘ff’"‘-. profesional al finalizar mi camera.

L En tal sentido, considerando la relevancia de su  organizacion, solicito su
"M colaboracion, para que pueda realizar mi investigacion en =su representada y obtener
la informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion fitulada: *LAS
HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES DE UNA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ICA, PERIODO 2023". En dicha investigacion me comprometo
a mantener en reserva el nombre o cualquier distintive de la empresa, salvo que se crea
a bien su socializacion.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion en caso que se
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante de la empresa.

Agradeciéndole anticipadamente por wuestro apoyo en favor de mi formacion
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especial consideracion.

Atentamente,

-3
J -:"ll.. f % /& [II'F}'?‘IrL.Jrﬁn ks, 0
fiembre de detudianuey fienfa " RAMITE pyey e b AL D e,
Sl 1T T

!
AVARD GUSTANO |
JATACO DARCEDAE*P: 1.

=

NOTA: Cuaiquiar document impreso diferente del onging], ¥ cualguier AThivp slecimnics Ue 58 encuenten fuer o8l Campus Vinual Trilce serdn
considaados comd COPA NO CONTROLADA
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Anexo 6
Autorizacion de uso de informacion de empresa

H—?bﬂj. C’qnﬁti. Hﬂﬂ:ﬂ Guif{e_}? HE?HC{G?G

| $YIPecey . tod de ggb&,le\_-ﬂ“?e e 4
Eecu.“;ﬂ& ﬁvrﬂdﬂﬂ-‘z

d& la empreca MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE FARCONA - ICA

OTORGO LA AUTORIZACION,

Alsefior(a, ita,). ... ALVARO GUSTAVO YATACOBARREDA .. ...,
{Mombre campieta del o fos estudiantes)
R ldentificado(s) con DNI N° 72636801, d e la MAESTRIA EN GESTION PUBLICA,
/f:{f_‘?‘"i‘f_;'\ P ara que ufilice lasiguiente informaciérj de la empresa:
- %?ﬁ\‘\. APLICACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION DE VARIABLES MEDIANTE FORMULARIO
'| '| DE ENCUESTA PARA MEDIR LAS HABILIDADES BLANDAS ¥ EL CLIMA LABORAL EM UNA
// MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE ICA;
A

{Detaiar ia Informackan & entregar)

con la finalidad de que pueda desarrollar su () Tesis para optar el Titulo Profesional,
()} Trabajo deinvestigacion para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, [ X }
Otro TESIS PARA OPTAR PARA EL GRADO ACADEMICO DE MAGISTER EN GESTION
PUBLICA.

Indicar =i el Representante gque autoriza la informacidn de la empresa, solicita mantener el nombre o
cualquier distintive de la empresa en reserva, marcando con una X" la opeicn seleccionada.

{ Mantenar &n Reserva &l nombre o cualguier distintive de la
empresa;, o (X} Menoonar el nombre de la empresa

El Estudiante declara gue los datos emitidos en esta carta vy en el Trabajo de Investigacion / en
la Tesis son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera
sometido al inicio del procedimiento  disciplinario  correspondiente; asimismo, asumira toda la
responsabilidad ante  posibles acciones legales que la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

Ty ) A
fi,ﬂ,f'a 0 F
[ LRAAE N & )
i \f--" J _’ﬁ :
EMeftia . f_f_ 6490

% Este documento es firmade por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.

NOTA: Gualquier documento impreso diferents del ariginal, y cualquisr archive elecionico que se encuentran fuera del Gampus Vitual Trilse seran
considerados como COPIA NO CONTROLADA
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ANEXO 9: RESULTADOS DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS — CUESTIONARIO DE

HABILIDADES BLANDAS — CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

RESULTADOS DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS - CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS - CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

TOTAL

36

25

25

25

25

25

25

25

25

23

19
24
21

24
26

24
3

23

19
24
21

24
26

24
23

CLIMA LABORAL - VARIAELE 2 - DEPENDIENTE

Liderazgo de

directivos -
DIMENSION & (D6)

P24

P2¢

P25

Motivacion y

esfuerzo -
DIMENSION 5 (D5)

P21

P23

P22

eficios recompensas -
DIMENSION 4 (D4)

P20

P19

P18

P17

i

(3]

26

45

kS|

32
3

26

32
32
3

26

32
H

26

25

30

28

29
30

40

32
25

25

30

28

29

30

40

32
25

HABILIDADES ELANDAS - VARIABLE 1 - INDEPENDIENTE

P12 |P12 | P14 | P15 | P16

P10 | P11

Proactividad - DIMENSION 2 (D2) | Trabajo en grupo - DIMENSION 3 (D3) | TOTAL Ben

P9

P2

P7

PE

PS5

P4

DIMENSION 1

(1)

P3

P2

P1

3

3

3

3

3

Cantidad de| Somunicacién -

Encuestas

Enc 1

Enc 2

Enc 3

Enc 4

Enc 5

Enc 6

Enc 7

Enc &

Enc9
Enc 10

Enc 11

Enc 12

Enc 13

Enc 14

Enc 15

Enc 16

Enc 17
Enc 18

Enc 19

Enc 20

Enc 21

Enc 22

Enc 23

Enc 24

Enc 25

Enc 26

Enc 27

Enc 28

Enc 29

Enc 30

Enc 31
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RESULTADOS DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS - CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS - CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL
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RESULTADOS DE APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS - CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS - CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

HABILIDADES BLANDAS - VARIABLE 1 - INDEPENDIENTE CLIMA LABORAL - VARIABLE 2 - DEPENDIENTE
c;,:';:_,i&;:&? cguﬂtémocm Proactividad - DIMENSION 2 (D2) | Trabajo en grupo - DIMENSION 3 (D3) | TOTAL Be"gﬁ‘;:ﬁ s’fgﬁ”ﬁ;’ﬁ“ ) M:st;vu:?;?:n-y Lé?fe?;fgsd.e TOTAL
(D1) DIMENSION 5 (D5) | DIMENSION & (D6)
P1| P2 | P3| P4 | P5| P6 | P7 | P8 | P9 |P10|P11|P12| P13 | P14 P15 P16 P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25 | P26
Enc 63 2 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 25 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 22
Enc 64 3 2 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 30 5 4 2 2 2 2 2 2 3 26
Enc 65 1 1 2 2 2 2 2 2 4 1 1 1 2 3 1 1 28 4 2 2 1 2 1 1 2 2 2 19
Enc 66 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 29 5 4 2 3 2 2 2 2 2 2 26
Enc 67 2 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 2 1 26 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 36
Enc 68 3 1 2 3 2 2 3 2 4 2 2 3 4 4 4 4 45 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 22
Enc 69 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 H 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 25
Enc 70 3 2 2 2 1 1 2 2 4 1 2 2 2 2 2 2 32 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 25
Enc 71 2 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 2 1 26 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 36
Enc 72 3 1 2 3 2 2 3 2 4 2 2 3 4 4 4 4 45 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 22
Enc 73 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 3N 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 25
Enc 74 2 1 2 3 1 1 1 1 2 1 1 2 3 2 2 1 26 4 4 2 2 2 2 2 2 2 3 25
Enc 75 3 1 2 3 2 2 3 2 4 2 2 3 4 4 4 4 45 3 3 3 2 2 1 2 2 2 3 23
Enc 76 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 H 5 4 2 2 2 2 2 2 2 2 25
Enc 77 3 2 2 2 1 1 2 2 4 1 2 2 2 2 2 32 4 4 2 1 2 2 2 2 3 3 25
Enc 78 2 2 2 2 2 1 2 2 4 2 2 2 3 3 2 2 35 4 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22






