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Resumen

El desarrollo de la presente investigacion, se alinea a la contribucion con el
octavo objetivo de la ODS, que busca el desarrollo del trabajo decente y crecimiento
econdmico, por lo tanto, el objetivo de investigacion fue determinar la relacion entre
las habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024. La metodologia considerada
respondio al enfoque cuantitativo, de nivel correlacional y disefio no experimental, la
muestra del estudio estuvo representada por 70 trabajadores de una municipalidad
distrital, el instrumento usado para la recoleccion de datos fue el cuestionario de
preguntas. Los resultados hallados demostraron que aquellos trabajadores que
presentan mayor desarrollo de sus habilidades blandas alcanzan alto nivel de
rendimiento laboral, ya que les permite desempefiarse mejor dentro de su contexto
laboral, en tanto, se demostré que las variables de estudio se relacionan de manera
alta y directa, reflejado en el valor de correlacion de Spearman igual a 0,898 y
significancia menor al 0.05. En conclusion, se demuestra que desarrollar las

habilidades blandas son necesarias para alcanzar un adecuado rendimiento laboral.

Palabras clave: habilidades interpersonales, rendimiento laboral, ética profesional.
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Abstract

The development of this research is aligned with the contribution to the eighth
objective of the SDG, which seeks the development of decent work and economic
growth, therefore, the research objective was to determine the relationship between
soft skills and job performance. of workers in a District Municipality of the Province of
Ica, 2024. The methodology considered responded to the quantitative approach,
correlational level and non-experimental design, the study sample was represented by
70 workers from a district municipality, the instrument used for the data collection was
the questionnaire of questions. The results found demonstrated that those workers
who present greater development of their soft skills achieve a high level of work
performance, since it allows them to perform better within their work context,
meanwhile, it was shown that the study variables are highly related and direct,
reflected in the Spearman correlation value equal to 0.898 and significance less than
0.05. In conclusion, it is shown that developing soft skills are necessary to achieve

adequate job performance.

Keywords: interpersonal skills, job performance, professional ethics.



INTRODUCCION

Las habilidades blandas y rendimiento laboral del personal que trabaja dentro
de una organizacién, son condiciones esenciales para el desarrollo y éxito
organizacional, ya sea dentro del campo privado o estatal, a partir de esta se
demuestra la eficiencia y calidad laboral, estos dos elementos son fundamentales
para alcanzar el trabajo decente que se define como el acceso a oportunidades
laborales que brindan seguridad y desarrollo personal para la integracién social, tal
como se considera dentro del octavo Objetivo de Desarrollo Sostenible (ODS).

Ante ello, las habilidades blandas, se acuerdo a Lépez y Lozano (2021) se
definen como la combinacion de cualidades que son aprendidas a medida que el ser
humano va desarrollandose de manera personal y social, alcanzando un proceso
comunicativo eficaz y efectivo. Por otra parte, el rendimiento laboral es definido por
Sanchez et al. (2023) como la eficiencia observable que genera un trabajador al
momento de crear bienes o servicios.

Las diferentes organizaciones a nivel mundial se encuentran adoptando
medidas y politicas que permitan contar con trabajadores capaces de adaptarse a los
diferentes cambios generados durante el desarrollo de la empresa o entidad, lo cual
se logra solo con la interaccion interpersonal basado en habilidades intrapersonales,
ante ello, se identificé que, a nivel mundial, en el 20% de las organizaciones que
fracasaron se registraron que entre las causas principales de su fracaso se enraiz6
por la falta de competencias interpersonales; mientras que alrededor de 2,138
encargados del area de recursos humanos en las diferentes organizaciones,
mencionaron que uno de los mayores retos en la contratacion de personal, es
encontrar trabajadores que tengan desarrollo de sus habilidades intrapersonales
como la ética labora, la fiabilidad y actitud positiva, causando que el 73% de las
empresas tengan mayor preferencia por contratar a personas que tengan dichas
cualidades, poniendo a las habilidades duras en segundo plano (Cinque, 2017).

Aunque a la actualidad se han establecido y experimentado cambios en la
formacion de los nuevos profesionales, aun se presentan fallos respecto al
descubrimiento de las habilidades, tal como lo indico la Society for Human Resource
Management en el 2019, donde se identific que en el 51% de los sistemas educativos
no se hicieron acciones que permitan abordar la brecha educativa enfocada en el
desarrollo de habilidades; sobre todo de aquellas que permitan a los nuevos
profesionales a lidiar con la complejidad, ambigiedad y los diferentes desafios de la
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comunicacion (Wilkie, 2019). La falta de competencias interpersonales y la ausencia
de herramientas de medicion de dichas habilidades, presentan efectos negativos y
directos en las organizaciones, ya que la falta de competencias interpersonales, asi
como los valores morales y éticos, que promuevan la confianza y comunicacion
organizacional de calidad contribuyen a la infrautilizacion de las competencias
interpersonales (Mohan, 2021). Es por ello que el interés frente a las habilidades
interpersonales, se presenta en el 93% de los paises Europeos, ya que lo consideran
como una caracteristica indispensable para alcanzar el desarrollo, acompafiado de
los conocimientos y habilidades técnicas (Horna et al., 2022).

En el Perq, se estima que de toda la Poblacién Econdmicamente Activa, en
adelante PEA, tres de cada cinco personas no cuentan con un adecuado desarrollo
de habilidades blandas, lo que repercute en su capacidad de liderazgo y de resolucién
de problemas, lo cual representa una crisis organizacional y laboral, evidenciando una
gran necesidad que contar con instituciones en los diferentes niveles educativos que
fomenten de espacios que permitan el desarrollo de habilidades operativas, pero
sobre todo, de habilidades blandas como esencia de la democracia y bien comun.

Dentro del sector publico diariamente se convive con situaciones que
evidencian las debilidades organizacionales, pero sobre todo los problemas del
entorno y ambiente laboral en el cual se desempefan los trabajadores, por lo que las
entidades cuentan con procesos y gestion administrativa deficiente, reflejandose en
los modos de atencién, sobre todo, en las municipalidades provinciales y distritales
(Aguinaga y Sanchez, 2020).

El Ministerio del Trabajo reporté que, dentro de la regidén de Ica se presentan
deficiencias dentro de las municipalidades, siendo el nepotismo uno de los mayores
problemas internos, lo cual ocasiona que las capacidades cognitivas y operativas se
desestimen, de esta manera se determina que este tipo de situaciones produce que
las instituciones sean perjudicadas al momento de realizar las funciones
correspondientes y no se alcancen los objetivos institucionales y por ende, no se
lleguen a cerrar las brechas socioecondmicas, educativas y de desarrollo sostenible
(Loayza, 2022).

Situacién que repercute directamente en el rendimiento laboral del servidor
publico, ya que dentro de los primeros afios de la crisis sanitaria se identificd que el
desempeiio y desenvolvimiento de los trabajadores, sobre todo de las instituciones

publicas, toda vez que se evidenci6 el deterioro de la calidad de trabajo, que fue
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provocado por la falta de reconocimiento a su esfuerzo y a su jornada laboral, afiadido
a que la tecnologia empleada para el cumplimiento de sus funciones no respondia a
las necesidades del puesto, conllevando a que el desempefio disminuyese por la
sobrecarga, tension y estrés laboral, sumandose los problemas personales (Mendoza
et al., 2018).

De acuerdo al reporte brindado por el Elempleo (2020) en el mundo, el 85% de
las empresas que cuentan con un alto récord de solvencia, utilizan estrategias que
buscan incrementar los beneficios de sus empleados, enfocandose en la construccion
de una cultura organizativa que tenga como principio la gestion eficaz, lo cual mejoro
el rendimiento laboral en el 59% de ellas, donde al menos el 57% del personal alcanzo
a desarrollar habilidades y competencias que les permitieron incrementar su eficiencia
y por ende, generaron crecimiento dentro de las organizaciones en las que laboraban.

Sin embargo, dentro de la region latinoamericana la situacion frente al
rendimiento laboral presenté una alta tasa de deterioro, lo cual se vio ampliamente
reflejado en el mercado laboral, identificAndose que por cada cuatro trabajadores, se
cuenta con dos que manifiestan no sentirse valorado en su trabajo, o que causa
distracciones en el cumplimiento de sus responsabilidades laborales, disminuyendo
su productividad y efectividad, ya que afecta de manera directa en su bienestar
emocional y fisico (Organizacion de las Naciones Unidas, 2022).

Durante el afio 2021, entre los meses de julio a septiembre se logro registrar
que, dentro de 75 paises a nivel mundial, se identific6 a 12 mil empleados que
renunciaron a sus puestos de trabajo ya que se sintieron excluidos y con relaciones
desfavorables dentro de su centro laboral (Organizacién de las Naciones Unidas,
2022). Mientras que en el Pera mediante la Encuesta Nacional de Hogares (Enaho),
se identific6 incremento durante el tercer trimestre del afio 2022 en una tasa del 13%
de la PEA, ya que hubieron mas 25,312,465 individuos laborando, recuperandose el
dinamismo laboral donde las personas buscaron activamente un empleo con las
debidas limitaciones y flexibilidad de restricciones.

Por otro lado, respecto a la poblacion econémicamente activa ocupada, se
observo un incremento del 19% respecto al 2020, mostrando en el afio 2021 durante
el tercer trimestre un resultado de 16,964,232 empleos, lo que generé una
recuperacion en el campo laboral con mayores ofertas de trabajo, demostrando asi
gue la implementacion de politicas dio resultados favorables en la insercion laboral

de las personas en todo el pais (ComexPeru, 2021).



En el ambito rural de Perd, en el tercer trimestre del afio 2021, la tasa de
empleo aument6 a 82,2%, mientras que, en el area urbana, el incremento fue de
63,4%, lo que indica que en el area rural la poblacion en edad de trabajo encuentra
mejores oportunidades de trabajo, observandose un incremento respecto al afio 2020,
qgue fue de 78,1%. Por lo tanto, en las zonas rurales, hay una mayor facilidad de
busqueda de empleo, que se reflejé en la disminucion de la tasa de desempleo, con
un 0,6%, donde 22.703 personas siguen buscando trabajo (ComexPeru, 2021).

Dentro de las municipalidades distritales de la regién Ica, se identifico que el
rendimiento laboral de los funcionarios presenta un conjunto de injerencias politicas,
sumado de los des6rdenes administrativos, asi como la falta de preparacién técnica
y las dificultades para la adaptabilidad en su entorno laboral, asi mismo, existe
insatisfaccion e incomodidades con las excesivas cargas laborales, lo que repercute
directamente en la ejecucion de las funciones asignadas, contrayendo deficiencias en
la prestacién de servicios, incurriendo en el incumplimiento de los objetivos
institucionales.

Asimismo, las mencionadas instituciones reflejan que los personales de trabajo
en su gran mayoria solo cumplen sus responsabilidades sin ver algo mas por la
mejoria en cada aspecto del trabajo y de la institucion, aun asi, por medio de la
conversacion con trabajadores pertenecientes a estas areas que, el compromiso, los
valores e incluso la competencia profesional no es tan éptima, en razon a las metas
y los riesgos dentro de la institucion.

En funcion a la realidad identificada, se formul6 como problema general: ¢, Cual
es la relaciéon entre las habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores
en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024, y como problemas
especificos: i) ¢Cudl es la relacion entre las habilidades comunicativas y el
rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia
de Ica, 2024, ii) ¢, Cudl es la relacion entre el trabajo en equipo y el rendimiento laboral
de los trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024; iii)
¢, Cual es la relacion entre la resolucion de problemas y el rendimiento laboral de los
trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024; iv) ¢ Cual es
la relacién entre la ética profesional y el rendimiento laboral de los trabajadores en
una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024;y v) ¢,Cual es la relacién entre
las habilidades socioemocionales y el rendimiento laboral de los trabajadores en una

municipalidad distrital de la provincia de Ica, 20247



En tanto, el estudio se justifica tedricamente en la teoria de la jerarquia de las
necesidades de Abraham Maslow, gracias a que se fundamenta en estudios
realizados en referencia a las habilidades blandas y sus dimensiones, asimismo, ante
la variable rendimiento laboral, se considera como teoria base al Modelo de
Caracteristicas del trabajo, desarrollado por Hackman y Holdam, por lo que la
investigacion permite la ampliacion conceptual sobre las variables. La justificacion
metodolégica se centra en el uso de instrumentos validos y confiables para la
medicién de las variables, por lo tanto, el estudio presenta aporte metodologico
mediante los instrumentos que se utilizaron, ya que se ajustan al contexto investigado,
por lo que permite una medicion directa, finalmente, se justifica de manera practica,
ya que a raiz de los resultados, se respondieron los objetivos de la presente
investigacion, y a partir de estos, se establecieron a modo de sugerencia las
actividades, estrategias y decisiones de mejora que se debe aplicar dentro de la
institucién, con la finalidad de alcanzar un panorama de eficiencia y calidad del
servicio publico a partir del fortalecimiento en la municipalidad distrital.

En tanto, se establecieron los siguientes: objetivo general: establecer la
relacion entre las habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en
una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024. Mientras que los objetivos
especificos son: i) determinar la relacion entre las habilidades comunicativas y
rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia
de Ica, 2024; ii) determinar la relacion entre el trabajo en equipo y rendimiento laboral
de los trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024; iii)
determinar la relacion entre la resolucion de problemas y rendimiento laboral de los
trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024; iv) determinar
la relacion entre la ética profesional y rendimiento laboral de los trabajadores en una
municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024. y, por ultimo; v) determinar la
relacion entre las habilidades socioemocionales y rendimiento laboral de los
trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024.

Asimismo, se describen los antecedentes que daran fundamento al presente
estudio, considerandose el ambito internacional y nacional, por lo que como primer
antecedente internacional se tiene a Alvarez et al. (2023), quien mediante su articulo
tuvo como finalidad identificar el rol de las habilidades blandas y el rendimiento
laboral. La metodologia fue de alcance explicativo, basico y cuantitativo. Los

resultados demostraron que las habilidades blandas como lo son: la autoestima,
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resolucién de conflictos, habilidades para relacionarse, habilidades de comunicaciéon
y el trabajo en equipo, reflejaron repercutir en el rendimiento laboral. En conclusion,
implementar las habilidades blandas como un requisito fundamental contribuye al
rendimiento laboral de manera positiva dentro de la institucion.

Ramirez y Manjarrez (2022), desarrollaron su estudio con la finalidad de
desarrollar una revision sobre conocimientos actuales del dominio de las habilidades
blandas y duras en la formacion profesional, fue una investigacion de alcance
descriptivo y de disefio no experimental, del estudio se llegd a evidenciar que no existe
mucha prioridad en la formacion de habilidades en los estudiantes de educacion
superior, dado ello se requiere que en las universidades se fomenten las habilidades
blandas y duras como parte de la formacion profesional, asi mismo el estudio pudo
reflejar que en el campo laboral en las distintas organizaciones se requiere cada vez
mas de profesionales que cuenten con distintas capacidades intelectuales y
emocionales para el buen rendimiento en el cargo en la que se encuentre.
Concluyendo de esta manera que las habilidades blandas y habilidades duras deben
ser desarrolladas en las distintas instituciones de educacién superior, con la finalidad
de lograr la capacitacién de profesionales integrales, por lo que es de gran
importancia incorporar este tipo de formaciones en las unidades curriculares.

Infante-Alcantara et al. (2023) quienes, en su investigacién se propusieron
determinar la influencia de las competencias blandas en la empleabilidad. Para ello
consideraron como metodologia a la ruta cuantitativa, dentro del alcance explicativo,
tomando como poblacién a 170 egresados a quienes se les administrd cuestionarios
como parte de la recoleccion de datos. Los resultados reflejaron que el rango de edad
de aquellos egresados que no cuentan con adecuado desarrollo de habilidades
blandas fue de 22 y 23 afos, por lo que el mayor problema que repercute en su
insercion laboral es la incapacidad de trabajar en equipo. En tanto, concluyeron en
aceptar que las habilidades presentan alto grado de influencia en la empleabilidad.

Cabezas y Brito (2021) se plantearon como propdésito identificar si la Gestién
del Talento Humano incide en el rendimiento laboral, para ello, tomaron la ruta
metodoldgica cuantitativa, no experimental y de nivel descriptivo. Como resultados
demostraron la existencia de incidencia significativa de la GTH, demostrando de este
modo la importancia de considerar las habilidades, actitudes y valores del trabajador
en el proceso de seleccion y contratacion, con la finalidad de preservar la calidad de

los servicios de las organizaciones, asi como su sostenibilidad y productividad.



Cordero-Clavijo et al. (2020) con su estudio cientifico cuyo objetivo fue
identificar las debilidades del perfil del servidor publico, como método se tuvo el
alcance descriptivo, tipo basico y disefio no experimental, la técnica fue la encuesta,
la muestra estuvo conformada por 100 servidores publicos. Los resultados
demostraron que las habilidades blandas se encuentran directamente vinculadas en
el desarrollo humano, dado que estas se relacionan de manera directa con la
inteligencia emocional y social de las personas, ademas de potenciar sus relaciones
interpersonales, sin embargo, hoy en dia la gran mayoria de los servidores carecen
de estas habilidades. En conclusion, el estudio demostro que establecer sistemas que
consideren las habilidades intrinsecas de los trabajadores lleva al logro de una cultura
organizacional saludable, fortalecida, eficiente y efectiva

En el @mbito nacional, se tiene a Cordova et al. (2021) quienes tuvieron la
finalidad de determinar la relacion entre las habilidades blandas y desempefio laboral,
como método consideraron el alcance correlacional, ruta cuantitativa y tipo basico,
usaron cuestionarios para su recoleccion de datos, la muestra fue de 162 servidores
publicos. El resultado evidencid una relacion directa y positiva de las habilidades y el
desempefio laboral, esto quiere decir que el autor identific la gran importancia de
hacer énfasis en la variable habilidades blandas en toda institucién debido al entorno
cambiante que se tiene en el dia a dia. En conclusién, se debe poner énfasis en este
tipo de habilidades, dado que estas son de gran necesidad en un servidor publico o
cualquier trabajador de una institucion

Larico-Mamani et al. (2021) realizaron su estudio con el objetivo de identificar
el nivel de incidencia del estrés laboral en el rendimiento laboral. Por lo tanto,
metodolégicamente la investigacion fue desarrollada dentro del disefio no
experimental, tipo basico y nivel explicativo, considerando a 70 trabajadores como
poblacion y muestra de estudio. Los resultados hallados indicaron incidencia alta y
significativa, en tanto, asumieron que la salud e integridad de los trabajadores
presentan riesgos debido a los altos indices de estrés que son generados a partir de
las funciones que cumplen dentro de su centro laboral. Concluyéndose que el estrés
es un factor negativo ante el rendimiento de los trabajadores.

Rodriguez et al. (2021b), que realizaron su estudio bajo la pretension de
establecer la relacién entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en los
colaboradores de las instituciones publicas, metodolégicamente, se tomo el alcance

correlacional, cuantitativo y de disefio no experimental, optandose como técnica a la
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encuesta, la muestra comprendido de 170 colaboradores, de ello se obtuvo que en la
actualidad las instituciones exigen mas retos a los trabajadores, debido a ello se debe
tener una formacion constante con la finalidad de optimizar y mejorar todas las
capacidades que acomparfien y complementen su desenvolvimiento frente a esos
retos, logrando que el trabajador potencialice y desarrollen las cualidades personales,
en conclusion se puede afirmar que las habilidades blandas son cruciales para un
adecuado y optimo desempefio laboral de sus responsabilidades en la organizacion
por parte de los trabajadores.

Cuba et al. (2020), que realizaron su investigacion con el objetivo fue la
determinacion la relacion existente de la responsabilidad social y rendimiento laboral,
se trabajé con el nivel correlacional, tipo basico y disefio no experimental con enfoque
cuantitativo, considerando el instrumento y encuesta como cuestionario y técnica, la
muestra conformada fue de 230 colaboradores. Lo obtenido de la investigacion pudo
reflejar que la responsabilidad social guarda relacion con el rendimiento laboral, por
lo que este tipo de responsabilidad deberia ser una funcion que las instituciones
estatales deben realizar de forma sostenida, dado que se pudo ver que los
colaboradores de los programas sociales se sienten muy de acuerdo con la ejecucion,
planificacion y evaluacion. En conclusion, en la investigacion se pudo determinar que
existe correlaciéon positiva, lo que quiere decir que entre mayor responsabilidad social
existird un mejor rendimiento laboral y asi de forma viceversa.

Hernandez y Neri (2020) con su investigacion presentaron como objetivo la
identificacion de las habilidades blandas desarrolladas durante el transcurso de su
carrera, la metodologia de la investigacion comprendié al tipo basico, de nivel
correlacional, contando con la participaciéon de 60 jévenes de tres universidades
publicas. Los resultados demostraron que los universitarios analizados presentaron
competencias blandas como la comunicacion, afrontamiento efectivo ante diversos
retos, trabajo en equipo. En conclusion, se demostré que, para los universitarios,
contar con habilidades blandas refuerza su situacion laboral una vez que egresan.

Como parte del desarrollo de las bases tedricas para la variable “habilidades
blandas”, para Romero et al. (2021), es un impulsor del ambiente productivo donde el
individuo se siente a gusto y automotivado para conseguir los objetivos, ademas,
aportan una voluntad autoconsciente y desinteresada hacia la entidad y su trabajo,

identificandose siempre sin diferencia de su labor en la sociedad interna y externa,



por lo tanto, el trabajador con habilidades blandas es sin duda la mejor opcion que la
entidad puede tener.

Por otro lado, Cadillo et al. (2022) lo definieron como un aptitud que se
desarrolla a partir de la practica centrada en la resolucion de problemas y la gestion
de tareas, ya que las habilidades blandas son de naturaleza interpersonal. Por su
parte Lyu y Liu (2021) indicaron que estas habilidades son competencias que
permiten la interaccidn afectiva entre el individuo y su entorno, ya que se encuentra
arraigada a la inteligencia emocional.

Mientras que para Maslow (1991), las habilidades blandas son acciones
relacionadas con aspectos interpersonales, emocionales e intrapersonales que se
dan durante el desarrollo de actividades relacionadas con el trabajo, por lo que
establece como dimensiones a los siguientes: habilidades comunicativas, que son
herramientas fundamentales en todos los aspectos de interrelacion, ya que facilita la
comunicacion, por lo que es un elemento imprescindible para realizar cualquier
actividad; por tanto, ayuda al individuo en su entendimiento y convivencia en
sociedad, sobre todo en el ambito laboral para transmitir ideas y conocimientos para
mejorar el desarrollo y crecimiento personal, asi como colectivo; en este contexto, las
habilidades comunicativas se consideran una herramienta para la productividad o
para alcanzar los objetivos propuestos.

Como segunda dimension: trabajo en equipo, tiene el Unico propdsito de
perseguir las metas establecidas en una organizacion; para lograrlo, es
necesariamente importante reconocer las habilidades y destrezas del individuo para
contratarlo, y formar parte del equipo en la consecucion de los propésitos generando
resultados positivos y satisfactorios para la organizacion y el grupo de trabajo
(Nwankwo y Kanyangale, 2022). En tanto, Carmo et al. (2024) consideran que el
trabajo en equipo responde a la sumatoria de esfuerzos fisicos y mentales que aplican
las personas para alcanzar un objetivo comun, bajo la participacion activa, altruista y
coordinada.

La tercera dimension es la resolucion de problemas, es la capacidad que tienen
los individuos para superar obstaculos sin ayuda de otras personas, o también puede
reconocerse observando la cantidad de soluciones que pueden encontrar en menos
tiempo (Carrascosa et al.,, 2020). Para Losada y Briz (2024), resolver problemas
responde a una capacidad que permite identificar y estructurar informacion del en

relacion a un acontecimiento que significa riesgo o alteracion negativa de en su
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entorno, por lo que generalmente se tiene a la aplicacién de habilidades mentales en
Su mayor porcentaje, ya que requiere el andlisis de situacion.

La cuarta dimension es la ética profesional, comportamiento ético regulado por
los valores personales es esencial a la hora de determinar si se esta actuando
correcta o incorrectamente, dado que todo el personal profesional estd sujeto a
criticas y juicios sobre sus acciones, es crucial tomar las decisiones adecuadas para
evitar cualquier posible culpabilidad (Marquez, 2020). De acuerdo a Davila et al.
(2021), es el conjunto de principios y valores que se alinean al cumplimiento de
normas que establecen y regulan el comportamiento de un individuo dentro de la
sociedad, con la finalidad de proteger su bienestar e integridad personal y de sus
pares.

Y la quinta dimension son las habilidades socioemocionales, habilidades
aprendidas de forma comun o natural del entorno social en el que se vive, también
conocidas como habilidades interpersonales, comprende una serie de normas y
reglas que es necesario adoptar, lo que contribuye a la formacion adamica y social
para interconectar experiencias, conocimientos y metas entre los individuos (Diaz y
Sanhueza, 2020).

La teoria de Murnany y Levy afirma que a partir de la década de 1990 y
aproximadamente a partir de 1996, se abordaron temas relacionados con la habilidad
social, esta habilidad se consideraba en el ambito de la gestibn empresarial y
organizativa, y en aquella época recibia varios nombres, como habilidad no
cualitativa, habilidad socioemocional anodina, habilidad del siglo XXI y otros, también
fue catalogada como la inteligencia emocional del hombre, que establece la
adaptabilidad en el lugar de trabajo, en el aula y en la familia (Rodriguez et al., 2021).

Por su parte, Maslow (1991) a través de su teoria de la jerarquia de las
necesidades humanas, explica como la motivacion humana se inicia a partir de la
carencia o falta de algin aspecto motor que generan en el individuo comportamientos
gue le conducen a la consecucion escalonaria de la satisfaccion ante las carencias
gue presenta, desde las mas basicas hasta las de mayor complejidad, estableciendo
asi una jerarquia que consta de los siguientes cinco niveles:

a) necesidades fisioldgicas; que responden a la supervivencia del ser humano,
dentro de estas se encuentra la necesidad de alimentacién, descanso y vestimenta,
b) necesidades de seguridad: que responde a la necesidad de proteccion frente al
riego de dafio ante su integridad fisica, emocional, ademas de la estabilidad
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econdmica. c¢) habilidades sociales; que refieren estrictamente a la necesidad de ser
aceptado dentro de un contexto comun y sentir pertenencia en este, implicando
aspectos afectivos, d) necesidades de estima; que se direccionan a la basqueda de
independencia, respeto, atencion y confianza que percibe de su entorno social,
finalmente, e) necesidades de autorrealizacién; en el cual el ser humano busca
alcanzar el potencial personal pleno, lo que se enfoca en el crecimiento personal que
sugiere la realizacion de sus metas y objetivos.

Asi mismo, se tiene la segunda variable rendimiento laboral que, para Amador
et al. (2018), es la conducta real o comportamiento de los trabajadores es el aspecto
técnico, profesional o relaciones interpersonales, es fundamental porque beneficia a
un puntual y adecuado cumplimiento de objetivos, asimismo, facilita al trabajador que
adquiera experiencia y crea fuentes de aprendizaje, donde influye distintas categorias
como la personalidad, factores trabajo-familia, entorno laboral, incentivos,
recompensas e ingresos, por otro lado, Olivera et al. (2021), el rendimiento laboral es
la capacidad de una persona de crear, produccion, fabricar, realizar y terminar las
laborales o actividades designadas en el menor tiempo posible, aplicando un menor
esfuerzo para obtener resultados eficientes y de calidad, permitiéndole al trabajador
obtener ascensos, aumento de sueldo y enriquecimiento de conocimientos.

Gabini y Salessi (2017), definieron al rendimiento laboral individual como el
rendimiento 6ptimo de cada uno de los trabajadores, ejecutivos y demas miembros
de una empresa o institucion en el cual incluya la satisfaccion y el dominio de los
trabajadores, asi mismo es relevante debido a que se encuentran en la busqueda del
cumplimiento de metas. EI Rendimiento laboral es considerado un conjunto de
funciones que aportan de manera eficiente a las empresas o instituciones en el
cumplimiento de sus metas, es considerado para las empresas como un valor que
aportan sus empleados en un determinado tiempo, permitiendo a los responsables de
la empresa poder medir el rendimiento que tienen su empleados (Fernando y Mamani,
2021).

Por su parte Sanchez-Sanchez et al. (2023), consideran al rendimiento laboral
como la suma de actitudes que ejercen los trabajadores como parte del cumplimiento
de sus funciones y tareas asignadas, por lo que establecieron como dimensiones:
rendimiento de tarea, que es la realizacion de tareas y responsabilidades de acuerdo
con los conocimientos y capacidades, incluidas tareas especificas para ayudar directa

o indirectamente a empresas u organizaciones en un plazo determinado.
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La segunda dimensién son los comportamientos contraproducentes, acciones
voluntarias y discrecionales que infringen la normativa que tienen las empresas u
organizaciones, ya que perjudican a las personas y a las instituciones en general,
incluidos trabajadores (Bautista et al., 2020).

Mientras que la tercera dimension es el rendimiento en el contexto,
comportamientos individuales y espontaneos que muestran resultados mejores de los
esperados, que contribuyen de forma positiva a la consecucion de los objetivos que
esperan las empresas, asi como un entorno de trabajo adecuado para que los
empleados se sientan satisfechos y mejoren su rendimiento (Guzméan-Narciso et al.,
2020).

Existen diversas teorias que fundamentan el rendimiento laboral, entre ellas se
encuentra la Teoria de la equidad de Adams, quien a partir de su postulado sugiere
gue los empleados de una organizacion actian o producen de acuerdo al nivel de
satisfaccion que alcanzan por parte de la retribucion que reciben, ya sea econémica
o de reconocimiento, por lo que, si perciben poca satisfaccion, tienen la capacidad de
ajustar su comportamiento y desenvolvimiento laboral.

Asimismo, se tiene al Modelo de Caracteristicas del trabajo de Hackman y
Holdham, quienes sugieren que ciertas caracteristicas del trabajo pueden influir en el
rendimiento laboral y la satisfaccion. Por lo tanto, dependen de la variedad de las
habilidades que cuenta el trabajador, la identidad que siente con la tarea asignada, el
significado de la tarea, que refiere al impacto que genera en el trabajador, la
autonomia que se le posibilita para aplicar sus conocimientos y la retroalimentacion
gue recibe en razon de las funciones que desempefa.

Con base a lo descrito en lineas anteriores, se establecio como hipétesis
general: las habilidades blandas se relacionan de forma directa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024,
del mismo modo las hipétesis especificas: i) las habilidades comunicativas se
relacionan de manera directa con el rendimiento laboral de los trabajadores en una
municipalidad distrital de la provincia de Ica, 2024; ii) el trabajo en equipo se relaciona
de manera directa con el rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad
distrital de la provincia de Ica, 2024; iii) La resolucion de problemas se relaciona de
manera directa con el rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad
distrital de la provincia de Ica, 2024; iv) la ética profesional se relaciona de manera
directa con el rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de
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la provincia de Ica, 2024 vy, v) las habilidades socioemocionales se relacionan de
manera directa con el rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad

distrital de la provincia de Ica, 2024.
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Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefio de investigacion, el estudio fue desarrollado dentro del tipo
basico, ya que alinea a la ampliacion del conocimiento conceptual sobre las variables,
considerando que de acuerdo al CONCYTEC (2020), este tipo de investigacion se
orienta a la explicacion y comprension de los fendmenos, mas no recurre a la practica
en busca de una solucién inmediata a un determinado problema.

Asimismo, se tomo la ruta o enfoque cuantitativo, toda vez que Hernandez-
Sampieri y Mendoza (2018), mencionan que dentro de esta ruta se realiza el uso de
la estadistica con el fin de hallar resultados objetivos que permitan responder de
manera directa ante problemas establecidos, en ese sentido, los resultados
alcanzados a partir de la prueba estadistica, son presentados dentro del capitulo de
resultados mediante tablas y figuras.

El disefio del estudio, comprendié al no experimental — transversal, al cual
Valderrama y Jaimes (2019), indicaron que en esta linealidad no se realizan cambios
o alteraciones deliberadas e intencionales a las variables, ademas que la toma de
datos fue realizada en un solo momento.

Por otro lado, en referencia al alcance o nivel de investigacion, respondio al
correlacional, que de acuerdo a Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), dentro de
este nivel no solo se busca describir el comportamiento de las variables, sino que
también se busca una relacion, incurriendo en el analisis sistematico y analitico que
permita establecer el comportamiento relacionado entre las variables.

En referencia al método, se adopté el hipotético - deductivo, que es definido
como el proceso que sigue etapas légicas dentro de la investigacion cientifica, que se
inician a partir del establecimiento de supuestos o hipétesis que seran comprobadas
a partir de un proceso empirico como la deduccion (Hernandez-Sampieri y Mendoza,
2018), ante ello, la presente abarcé la descripcion e identificacién del problema,
establecimiento de las hip6tesis y su contrastacion mediante el uso de la prueba Rho

de Spearman como parte de la estadistica inferencial.

Variables, el estudio comprendio la variable habilidades blandas, que segun Maslow
(1991), son capacidades relacionadas con aspectos interpersonales, estabilidad
emocional y aspectos intrapersonales, ayudan a las personas a tener éxito tanto en
la vida como en el trabajo, se componen de habilidades de comunicacion, trabajo en
equipo, resolucion de problemas y habilidades socioemocionales. Mientras que
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operacionalmente se define por las dimensiones que la estructuran, las cuales son: i)
habilidades comunicativas; ii) trabajo en equipo, iii) resolucién de problemas; iv) ética

profesional, y v) habilidades socioemocionales.

Asi como la variable rendimiento laboral, al que Sanchez-Sanchez et al. (2023)
lo definieron como las actitudes y comportamientos que adoptan los miembros de una
organizacion a fin de alcanzar objetivos. Operacionalmente la variable se define
mediante las siguientes dimensiones: i) rendimiento de tarea; ii) comportamientos
contraproducentes; y iii) rendimiento en el contexto. Para la identificacion de las

dimensiones e indicadores (ver el anexo 1).

Poblacion y muestra, de acuerdo a Arias y Covinos (2021) esta comprendida por la
suma o0 conjunto de elementos que tienen como principio, la afinidad de
caracteristicas fisicas o0 comportamentales dentro de un mismo contexto de tiempo y
espacio, ante ello, la poblacion determinada para el estudio, fue representada por 85
trabajadores de una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica.

Mientras que la muestra, que segun Silvestre y Huaman (2019), es el subgrupo
extraido de la poblacion mediante un proceso de seleccion, en ese sentido, la muestra
de esta investigacion. Por lo tanto, la muestra estuvo comprendida por 70 servidores
gue se desenvuelven dentro de la municipalidad.

La seleccion de la muestra, se realizé mediante el muestreo probabilistico de

tipo aleatorio simple, que Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) consideran que es
un proceso mediante el cual se determina la participacion de los elementos de estudio
de acuerdo a la férmula MAS (ver anexo 8).
Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, Torres et al. (2020) consideran que
la técnica es un proceso que permite la recoleccién y recabacion de informacién ese
entender, se hizo uso de la encuesta como técnica de investigacion, que es el
mecanismo que permite abarcar la subjetividad de las personas. Por consecuencia,
se empleo el cuestionario como instrumento de investigacion, que estuvo estructurado
por las interrogantes formuladas a partir de los indicadores.

Ante lo especificado se hizo uso de dos cuestionarios, considerando que el
cuestionario para medir a la variable habilidades blandas, estuvo estructurado por 22
preguntas, por otro lado, para medir la variable rendimiento laboral, se utilizé la Escala
de Rendimiento Laboral Individual, adaptado a la realidad Peruana, que fue

modificada de 18 items a 14, por el investigador Geraldo (2022) especificado en su
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Articulo Cientifico: “Validacidon de la escala desempefo laboral individual en
colaboradores peruanos”.

Ante lo especificado, el instrumento frente a las habilidades blandas, conté con
validez que fue determinada partir del juicio de tres expertos dentro de la materia de
estudio, por otro lado, la confiabilidad interna fue estimada mediante una prueba piloto
aplicada a una muestra similar a la del estudio, cuyos resultados fueron evaluados
mediante la prueba de Alfa de Cronbach, obteniéndose asi que la confiabilidad interna
fue de 0,728. En cuanto a la segunda variable, la Escala de Rendimiento Laboral
Individual cuenta con una validez establecida mediante el analisis factorial que
demuestran propiedades psicométricas significativas, mientras que el Alfa de
Cronbach cuenta con valores superiores al 0,800. Comprobando asi la eficiencia y
eficacia de los instrumentos, que brindaron seguridad de contar con informacién clara
y veraz, de este modo se dio cumplimiento de los requisitos fundamentales para
comprobar la calidad y eficiencia de los instrumentos (Hernandez y Duana, 2020) (ver
anexo 3y 4).

Métodos para el andlisis de datos, el procesamiento de los datos se llevo a cabo del
uso del programa SPSS en la version 26, tomando dos tiempos estadisticos, i) el
descriptivo, que muestra las frecuencias y porcentajes por dimensién y variables,
resultados que son presentados en tablas y figuras; ii) el inferencial, con el uso del
estadigrafo Rho de Spearman, a fin de identificar la relacién entre variables, y con
ello, se contrastaron las hip6tesis planteadas, llegando a alcanzar los objetivos de la
presente investigacion.

Aspectos éticos, el desarrollo de la presente investigacion, se llevo a cabo bajo el
cumplimiento de los lineamientos establecidos por el Cdédigo de ética de la
Universidad César Vallejo, incurriendo en el respeto de la autoria de cada investigador
considerado como referencia bibliogréafica bajo el uso de la normativa APA, asi como
el respeto frente a la integridad de la entidad analizada, que para acceder a la misma
se contd con la autorizacion respectiva, y de los participantes del estudio, quienes
accedieron volitivamente a participar en el llenado de los cuestionarios, previa
informacion brindada sobre el objetivo de la investigacion y el modo de llenado,
guienes se les brinda proteccion de su identidad e informacién brindada, cuyo uso fue

exclusivamente académico.
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[I. RESULTADOS

En este capitulo se presentan los resultados alcanzados mediante el
procesamiento de los datos recolectados mediante la aplicacion de los instrumentos
de investigacién, para hallar dichos resultados, se consideré dos tipos de
procesamiento estadistico ya que el estudio cuenta con hipétesis, el primer
procesamiento fue descriptivo, realizado con la finalidad de hallar resultados
porcentuales y de frecuencia referente al nivel de habilidades blandas y rendimiento
laboral de los trabajadores; el segundo procesamiento fue inferencial, cuya finalidad
fue la contrastacion de las hipétesis para determinar la veracidad de estas para dar
con los objetivos de la presente investigacion, en tal sentido, se consider6 el
estadistico Rho de Spearman ya que las variables responden a un comportamiento

no parametrico.

Por otro lado y en sentido de contextualizacién, se considera que las
actividades que desarrollan las municipalidades distritales en la region de Ica juegan
un papel crucial en el desarrollo local y la administracién publica, ya que tienen la
finalidad de contribuir con la mejora de la calidad de vida de los habitantes, asi como
el progreso sostenible, y es bajo este concepto que las habilidades blandas de los
servidores publicos en entidades locales como lo son las municipalidades, son
esenciales para la efectiva prestacion de servicios y el desarrollo comunitario, ya que
estas habilidades complementan las competencias técnicas, por ende, el rendimiento
laboral, ademéas que mejoran la interaccién con la ciudadania y entre los mismos

empleados publicos.

Resultados descriptivos sobre datos generales

Tabla 1.
Distribucién de la muestra segun género

Género n %
Masculino 29 41.4
Femenino 41 58.6
Total 70 100.0

Nota. Cantidad de participantes de acuerdo al género

A partir de la tabla 1, se pone en evidencia la distribucidon de los participantes
de acuerdo al género, identificandose que el 41,4% fueron de género masculino,
mientras que el 59,6% del género femenino, datos que reflejaron la participacion

mayoritaria de féminas que desarrollan sus funciones dentro de la municipalidad en
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estudio, a quienes se les evalué el nivel de desarrollo de sus habilidades blandas y

respectivo rendimiento laboral.

Tabla 2.
Distribucién de la muestra segun edad

Edad n %
De 18 a 25 afios 8 11.4
De 26 a 35 afios 45 64.3
De 36 a 45 afios 11 15.7
De 46 a mas afios 6 8.6
Total 70 100.0

Nota. Cantidad de participantes clasificados de acuerdo a la edad.

En la tabla 2, se presenta la distribucion de la muestra de acuerdo a la edad,
evidenciandose que el 64,3% de los participantes se ubicaron dentro del rango de
edad de 26 a 35 afios, mientras que el 15,7% dentro de los 36 a 45 afios de edad,
seguido del 11,4% quienes tienen entre 18 y 25 afios, a diferencia del 8,6% que tiene
mas de 45 afios de edad, estos resultados demostraron que la municipalidad

analizada cuenta con un mayor porcentaje de servidores jévenes.

Tabla 3.
Distribucién de la muestra segun tiempo de experiencia
Tiempo de experiencia n %
Menos de un afio 47 67.1
De uno a cuatro afos 21 30.0
De cinco a mas afos 2 2.9
Total 70 100.0

Nota. Frecuencia y porcentaje de participantes clasificadas de acuerdo al tiempo de experiencia.

Con la tabla 3, se presentan los resultados frente a los afios de experiencia
gue presentan los trabajadores en las funciones que cumplen dentro de la
municipalidad, reflejandose que el 67,1% cuenta con menos de un afio de
experiencia, seguido del 30% de aquellos tienen experiencia mayor a un afio y menor
a cuatro, finalmente, se evidencié que el 2,9% de trabajadores cuenta de cinco a mas

afos de experiencia en el cargo que se desenvuelve.

Con estos datos se demuestra que la municipalidad cuenta con un mayor
porcentaje de trabajadores que vienen desarrollando las actividades
correspondientes del puesto que ocupan por menos de un afo, por lo que se asume

gue son servidores de nuevo ingreso en la funcién publica.
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Resultados descriptivos de variables y dimensiones

Para la variable: habilidades blandas

Tabla 4.
Nivel de habilidades blandas
Nivel de habilidades blandas n %
Nivel medio 10 14.3
Nivel alto 60 85.7
Total 70 100.0

Nota. Resultados del andlisis frente al nivel de desarrollo de las habilidades blandas.

A partir de la tabla 4, se identifica el nivel de desarrollo de habilidades blandas
de los trabajadores, poniéndose en evidencia que el 85,7% de ellos tiene nivel alto de
desarrollo de sus habilidades blandas, mientras que el 14,3% que cuenta habilidades

blandas desarrolladas a nivel medio.

Con base a estos resultados, se asume que los servidores de la municipalidad
en estudio cuentan con capacidad adecuada para expresar y atender opiniones que
refieran a las funciones y actividades que se desarrollan dentro de la municipalidad,
ademas, se desenvuelven dentro de un ambiente colaborativo y de trabajo en equipo
que, permite la solucion oportuna de los problemas que acontecen durante el
desarrollo de las actividades, asimismo, buscan cumplir los objetivos planteados bajo
una ética profesional que les permite formar vinculos asertivos con las personas que
laboran dentro de la municipalidad, contando con habilidades socioemocionales
adecuadamente desarrolladas que les permite la generacién y mantenimiento de un

ambiente armonioso y solidario.

Tabla 5.
Nivel de habilidades blandas segun dimensiones
Habilidades Trabajo en Reszlgmon Etica Habilidades
Nivel comunicativas equipo problemas profesional ~ socioemocionales
n % n % n % n % n %
Nivel bajo 0 0.0 0 0.0 5 7.1 0 0.0 0 0.0
Nivel medio 25 35.7 43 61.4 29 414 12 17.1 5 7.1
Nivel alto 45 64.3 27 386 36 514 58 829 65 92.9
Total 70 100.0 70 1000 70 100.0 70 100.0 70 100.0

Nota. Resultados del analisis frente al nivel de desarrollo de las habilidades blandas.

En la tabla 5, se muestran los resultados sobre las dimensiones de las
habilidades blandas, identificandose que el 64,3% de los encuestados presento nivel

alto del desarrollo de sus habilidades comunicativas. Lo que refiere que este
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porcentaje de trabajadores tiene facilidad en la expresion de sus ideas con sus
compafieros de trabajo, ya que, al momento de comunicarse, logran captar la atencion
de sus receptores quienes consideran que la informacién impartida responde a los
asuntos referentes a sus funciones, evidenciandose la capacidad de escucha asertiva
y respeto de las opiniones de sus compafieros, pese a que estas sean contrarias a
las opiniones propias.

Por otro lado, se identificé que el 61,4% de los trabajadores presentd nivel
medio de afinidad con el trabajo en equipo, implicando que mas de la mitad de los
servidores tiene preferencias en trabajar solo, ya que, de este modo se les facilita
cumplir de manera efectiva con los acuerdos establecidos y dan paso a la generacién
de un proceso adecuado de comunicacion con sus afines dentro de su entorno

laboral.

Asimismo, se identifico que el 51,4% de trabajadores presentaron nivel alto
frente a la resolucidon de problemas, por lo que se asume que este porcentaje de
trabajadores presenta capacidades adecuadas y eficiente para hacer frente ante las
situaciones conflictivas, proponiendo alternativas de solucion que beneficien a las
partes involucradas en los conflictos que se forman dentro del entorno y ambiente

laboral.

En lo referente a la nivel de la ética profesional, se identificé que el 82,9%
cuenta con nivel alto, por lo que el cumplimiento de sus funciones y tareas asignadas
de acuerdo al cargo que ocupan dentro de la entidad son realizadas de manera
adecuada, y ello, parte de un proceso de planificacién y gestion del tiempo, asi como
de una eficiente jerarquizacion de urgencias, ademas, se asume que este porcentaje
de trabajadores cuentan con la capacidad de tomar la iniciativa para atender a los
problemas y situaciones imprevistas que se desarrollan dentro de la entidad ya sean
en contextos personales u organizacionales, formandose de este modo vinculos de
afecto y confianza entre los integrantes de la organizacion, que traen consigo un

ambiente laboral armonioso.

Finalmente, se identifico que el 92,9% de los trabajadores cuentan con alto
nivel de desarrollo de sus habilidades socioemocionales, por lo que se asume que
ante los diferentes problemas y conflictos que se recrean dentro o fuera de la entidad,

los trabajadores toman posturas firmes y positivas que se direccionan a la solucion
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asertiva, ello demuestra que tienen la capacidad de mantener la calma y amabilidad
en el proceso de solucién de sus conflictos, optando por actitudes y comportamientos
de proteccion y cuidado de sus compaferos de trabajo frente a situaciones que
conllevan a desarrollar altos indices de estrés y consecuente frustracion que pone en

riesgo la salud emocional trabajadores.

Para la variable: rendimiento laboral

Tabla 6.
Nivel de rendimiento laboral

Nivel n %
Nivel medio 12 17.1
Nivel alto 58 82.9
Total 70 100.0

Nota. Resultados del andlisis hecho al rendimiento laboral.

Mediante la tabla 6, se presentan resultados frente al analisis del nivel de
rendimiento laboral, hallandose nivel alto en el 82,9% present6 nivel alto, mientras
gue se identificé nivel medio en el 17,1%. En funcion a estos resultados, se asume
gue los trabajadores tienen la capacidad de gestionar de manera adecuada el tiempo
y sus actividades para dar cumplimiento de sus tareas de acuerdo al puesto asignado,
ademas de ser participes activos en la solucién de los diferentes problemas que se
desarrollan dentro de la municipalidad, lo que refleja la capacidad de tienen para
asumir responsabilidades adicionales a sus funciones con la finalidad de contribuir al
cumplimiento de los objetivos de la entidad, sumado a que presentan conductas que
permiten desarrollar aspectos positivos que permiten la mejora continua de las

relaciones dentro de su ambiente laboral.

Tabla 7.
Nivel de rendimiento laboral segun dimensiones

Rendimiento de Comportamientos Rendimiento en el

Nivel tarea Contraproducentes contexto
n % n % n %

Nivel medio 10 14.3 50 71.4 31 44.3
Nivel alto 60 85.7 20 28.6 39 55.7
Total 70 100.0 70 100.0 70 100.0

Nota. Nivel de rendimiento laboral expresado en porcentaje y cantidad de servidores de acuerdo a
las dimensiones.

En la tabla se muestran los resultados de acuerdo a las dimensiones del
rendimiento laboral, hallandose que en el nivel de rendimiento de tarea se identifico

nivel alto en el 85,7% de los trabajadores, resultado que demuestra que los
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trabajadores logran cumplir de manera oportuna y eficiente las tareas puestas a su
cargo, evidenciando que estos trabajadores gestionan el tiempo de manera eficiente,
ademas que establecen actividades y tareas prioritarias en relacion a los procesos y
actividades que deben desarrollar para el cumplimiento de sus funciones,
demostrando la iniciativa que tienen para realizar o desarrollar el méaximo de

actividades dentro de su horario laboral.

Por otro lado, se identifico que frente a los comportamientos contraproducentes
el 71,4% de los trabajadores presentd nivel medio, resultado que refleja que este
porcentaje de trabajadores ante la presencia de ciertos problemas o acontecimientos
inesperados tiende a centrarse en los aspectos negativos, lo que frecuentemente
origina roces con sus colegas, lo que causa que se desestimen todos aquellos
aspectos positivos que permitan dar solucion a los problemas, que en ocasiones
genera que los sucesos sean comentados con personas internas y externas a la
municipalidad, haciendo publica las diferencias y aspectos negativos de su entorno

laboral.

Finalmente, en relacion al rendimiento en el contexto, se identifico nivel alto en
el 55,7% de trabajadores, demostrandose que pese a las diferentes disyuntivas que
se generan dentro de su centro laboral, este porcentaje de trabajadores tiende a
dedicar su tiempo al desarrollo de conocimientos que les permita incrementar su
eficiencia en el desarrollo de sus funciones, por lo tanto, tienden a asumir
responsabilidades adicionales a los encargos propios de su puesto laboral, ademas
se enfocan en desarrollar soluciones creativas frente a problemas y retos nuevos, lo
gue genera oportunidades de participar activamente en las reuniones de coordinacion

e informacién que se realizan en la entidad.
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Resultados inferenciales

En esta seccidén se presentan los resultados frente a la contrastacion de las
hipotesis planteadas, en tanto, se cuentan con tablas que para la hipotesis general y

cada especifica.

Para la hipotesis general

Ho: las habilidades blandas no se relacionan de forma directa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Hi: las habilidades blandas se relacionan de forma directa con el rendimiento laboral

de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Tabla 8.
Correlacion entre las habilidades blandas y el rendimiento laboral
Habilidades Rendimiento
blandas laboral
Habilidades Coeficiente de 1,000 0,898"
blandas correlacion
Rho de Sig. (unilateral) 0,000
Spearman . N . 70 - 70
Rendimiento  Coeficiente de 0,898 1,000
laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
En la tabla 8, se presentan los resultados hallados frente al analisis de

correlacién entre las habilidades blandas y el rendimiento laboral, identificAndose
relacion alta y positiva, explicado por el valor de Rho de Spearman igual a 0,898, y
significancia menor al 0,05. En funcién a estos resultados se procede a dar aceptacion

de la hipotesis alternativa de investigacion.

Bajo estos resultados, se entiende que ambas variables tienen un
comportamiento directamente proporcional, lo que indica que ante las mejoras que se
realicen, ya sea en las habilidades o rendimiento, por consecuencia la otra variable

también mejorara.
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Para la primera hipotesis especifica

Ho: las habilidades comunicativas no se relacionan de manera directa con el
rendimiento laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024

Hi: las habilidades comunicativas se relacionan de manera directa con el rendimiento

laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Tabla 9.
Correlacion entre las habilidades comunicativas y el rendimiento laboral

Rendimiento Habilidades

laboral comunicativas
Rendimiento Coef|C|e_qte de 1,000 0,452
laboral correlacion
Sig. ilateral 0,000
Rho de ng (unilateral) 0 ,70
Spearman  ohiiidades  Coeficiente de 0.452" 1000
comunicativas correlacion ' ’
Sig. (unilateral) 0,000
N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
En la tabla 9, se muestran los resultados frente al analisis de correlacién entre

las habilidades comunicativas y el rendimiento laboral, identificandose relacion
moderada y positiva, explicada por el valor de Rho de Spearman igual a 0,452, y
significancia menor al 0, 000. En funcion a estos resultados se procede a dar

aceptacion de la hipotesis alternativa de investigacion.

Estos datos permiten asumir que el rendimiento laboral de los trabajadores
mejorara siempre y cuando se mejoren sus habilidades comunicativas, ya que
permitira gestionar de mejor manera la informacién que permita un adecuado

desarrollo de funciones.
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Para la segunda hipoétesis especifica

Ho: el trabajo en equipo no se relaciona de manera directa con el rendimiento laboral

de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Hi: el trabajo en equipo se relaciona de manera directa con el rendimiento laboral de

los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Tabla 10.
Correlacion entre el trabajo en equipo y el rendimiento laboral
Rendimiento Trabajo en
laboral equipo
Rendimiento Coef|C|e_qte de 1,000 0,205°
laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0,045
Sgga?rriim N 70 70
Tral_)ajo en Coef|C|e_qte de 0,205" 1,000
equipo correlaciéon
Sig. (unilateral) 0,045
N 70 70

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

En la tabla 10, se muestran los resultados frente al andlisis de correlacion entre
el trabajo en equipo y el rendimiento laboral, identificandose relacion baja y positiva,
explicado por el valor de Rho de Spearman igual a 0,205, y significancia menor al 0,
05. En funcién a estos resultados se procede a dar aceptacion de la hipoétesis

alternativa de investigacion.

Resultados que demuestran el comportamiento directo entre las variables, lo
gue significa que el rendimiento laboral dentro de la municipalidad mejorara en el

mimo nivel porcentual en el que el trabajo en equipo mejore.
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Para la tercera hipo6tesis especifica

Ho: La resolucion de problemas no se relaciona de manera directa con el rendimiento

laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Hi: La resolucion de problemas se relaciona de manera directa con el rendimiento

laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Tabla 11.
Correlacién entre la resolucién de problemas y el rendimiento laboral
Rendimiento Resolucion de
laboral problemas
Rendimiento Coef|C|e_qte de 1,000 0,434"
laboral correlaciéon
Sig. (unilateral) 0,000
S[I?:;rrizn N 70 70
Resolucion de Coef|C|e_qte de 0.434" 1,000
problemas correlaciéon
Sig. (unilateral) 0,000
N 70 70

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

En latabla 11, se muestran los resultados frente al analisis de correlacion entre
la resolucion de problemas y el rendimiento laboral, identificandose relacion
moderada y positiva, explicado por el valor de Rho de Spearman igual a 0,434 y
significancia igual 0, 000. En funcion a estos resultados se procede a dar aceptacion

de la hipotesis alternativa de investigacion.

Bajo estos resultados se observa que el rendimiento laboral de los trabajadores
presentara mejoras o incrementara en eficiencia, siempre que se mejore la capacidad

de resolucion de problemas que tienen los servidores.
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Para la cuarta hipoétesis especifica

Ho: la ética profesional no se relaciona de manera directa con el rendimiento laboral

de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Hi: la ética profesional se relaciona de manera directa con el rendimiento laboral de

los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Tabla 12.
Correlacién entre la ética profesional y el rendimiento laboral
Rendimiento Etica
laboral profesional
Rendimiento Coef|C|e_n,te de 1,000 0,799"
laboral correlacion
Sig. (unilateral) 0,000
Sgga?rriim . N 70 70
Etica _ Coef|C|e_n,te de 0,799" 1,000
profesional correlacion
Sig. (unilateral) 0.000
N 70 70

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

Enlatabla 12, se presentan los resultados frente al analisis de correlacion entre
la ética profesional y el rendimiento laboral, identificAandose relacion alta y positiva,
explicado por el valor de Rho de Spearman igual a 0,799, y significancia menor al 0,
05. En funcion a estos resultados se procede a dar aceptacion de la hipoétesis

alternativa de investigacion.

Estos resultados demuestran el comportamiento dentro de la misma direccién
de los elementos analizados, lo que significa que, si la ética profesional mejora o
decae, por consecuencia inmediata el rendimiento laboral tomard el mismo

comportamiento, ya que la relacion es alta y directa.
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Para la quinta hipotesis especifica

Ho: las habilidades socioemocionales no se relacionan de manera directa con el
rendimiento laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024

Hi: las habilidades socioemocionales se relacionan de manera directa con el
rendimiento laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024

Tabla 13.
Correlacion entre las habilidades socioemocionales y el rendimiento laboral
Rendimiento Habilidades
laboral socioemocionales
Rendimiento Coeﬂmente de 1,000 0,610
laboral correlacion
Rho de ﬁllg. (unilateral) " O,;)é)o
Spearman . i
Habllldade_s Coeﬂmente de 0.610" 1,000
socioemocionales correlacién
Sig. (unilateral) 0,000
N 70 70

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (unilateral).
En la tabla 13, se muestran los resultados frente al analisis de correlacién entre

las habilidades socioemocionales y el rendimiento laboral, identificandose relaciéon
moderada y positiva, explicado por el valor de Rho de Spearman igual a 0,610, y
significancia menor al 0, 05. En funcion a estos resultados se procede a dar

aceptacion de la hipétesis alternativa de investigacion.

Estos datos permiten identificar que, ante un incremento o disminucion en las
habilidades comunicativas de los trabajadores, se presentara el mismo

comportamiento en el rendimiento laboral.
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IV. DISCUSION

Para el desarrollo de este capitulo, es necesario indicar que las habilidades
blandas son definidas por Romero et al. (2021) como una fuente de motivacién que
permite a las personas a desarrollar capacidades que les conduzca al logro de
objetivos, sobre todo dentro del campo laboral, mientras que Cadillo et al. (2022), lo
definieron como una aptitud que se relaciona con el aprendizaje y la reaccion de una
persona ante situaciones conflictivas y no previstas, en cambio para Maslow (1991)
en quien se fundamenta esta investigacion, indica que las habilidades blandas son
actitudes manejadas por las emociones que toman las personas para relacionarse
dentro de los contextos sociales, por lo tanto responden a las necesidades superiores,
ya que se enfocan en la realizacion personal del ser.

En cuanto al rendimiento laboral, Amador et al. (2018) lo definen como la
conducta que toma un sujeto dentro de su ambiente laboral, haciendo hincapié en la
aplicacién del conocimiento técnico para el cumplimiento objetivos personales y
organizacionales, por su parte Olivera et al. (2021) lo consideran como la capacidad
de respuesta eficiente y eficaz frente a solicitudes laborales, que en consecuencia
requiere la satisfaccion en términos monetarios y de reconocimiento, en cambio
Gabini y Salessi (2017), lo definieron como el conjunto de acciones que ejecuta un
trabajador y que van direccionadas a cumplir con las funciones que se les designan
en su centro laboral, considerando los objetivos y metas organizacionales que se
encuentren alineados con los objetivos personales, mientras que para Sanchez-
Sanchez et al. (2023), es la suma de las actitudes y actividades que realizan los
trabajadores de una organizacion, haciendo uso de sus conocimientos, capacidades
y habilidades para cumplir las tareas asignadas.

A partir de los resultados se determiné que el 58,6% de los encuestados son
del género femenino, que responden a edades comprendidas entre los 26 a 35 afios
con menos de un afio de experiencia dentro del puesto que ocupan, datos que siendo
comparados con los resultados de Infante-Alcantara et al. (2023) se encuentran
similitudes, ya que en su investigacion identificaron que hubo mayor participacion de
mujeres que se encontraban dentro de los 27 a 32 afios de edad, y de 3 a 7 afios de
experiencia laboral.

Con estos resultados se demuestra que en la actualidad existe mayor cantidad

de mujeres trabajando dentro de las entidades publicas, lo que brinda un panorama
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ligero sobre la inclusion del género dentro del servicio civil, demostrando que las
acciones que se desarrollan, se van orientando hacia el logro del trabajo decente, ya
gue brinda oportunidades de crecimiento econémico a la poblacion en general, sin
distincidon de raza, sexo o creencias religiosas y costumbristas.

Asimismo, se identific que el 85,7% de los trabajadores cuentan con alto nivel
de habilidades blandas desarrolladas, consecuentemente, el 82,9% presenta alto
nivel de rendimiento laboral, hallandose diferencias con Cordova et al. (2021) quienes
demostraron que el 52% de su muestra analizada, presentaron nivel bajo referentes
a sus habilidades blandas y el 42% presenté nivel bajo de desempefio laboral.
Permitiendo asumir que existen diferentes factores que intervienen en el desarrollo
las habilidades blandas y, por ende, del desempefio dentro de su entorno laboral,
entre estos factores, se puede identificar factores como la edad y el sector laboral
aquellos que mas repercusion tienen.

Los resultados encontrados para responder objetivo general, demuestran la
existencia de relacion alta, positiva y significativa entre las variables analizadas,
explicando de este modo que ambas variables tienen igual comportamiento,
estableciendo que si se realizan mejoras en las HB, el RD también mejorara, estos
resultados al compararse con los presentados por Infante-Alcantara et al. (2023)
presentan cierto grado de similitud, ya que identificaron que las competencias blandas
influyen en la empleabilidad laboral, permitiendo explicar que la baja empleabilidad
de los profesionales se debe a las deficiencias en el desarrollo de sus competencias
blandas que, pese a que los profesionales cuentan con un historial académico
sobresaliente, el desarrollo de aspectos interpersonales presenta mayor
preponderancia durante su estancia en un puesto de trabajo.

Con base a ello, se determina que los profesionales se desenvuelven en su
centro laboral de manera eficiente en funcién al conocimiento que tienen, no obstante,
no suelen preservar su cargo por las formas en cémo responden ante las diferentes
situaciones de tension, lo que refleja aspectos preocupantes y considerables para la
adecuada toma de decisiones y resolucion de problemas.

Es preciso mencionar que el desarrollo y puesta en practica de las habilidades
blandas es esencial y determinante para el éxito de las diferentes organizaciones, ya
gue favorecen la comunicacién, adaptabilidad, proactividad y trabajo en equipo, que
son aspectos de vital importancia para el servicio en cargos publicos, ya que la

interrelacion es directamente con personas, por lo que la prestacion de servicios debe
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ser eficiente y empética a fin de atender las diferentes necesidades que presentan los
usuarios, y con ello se responde al adecuado funcionamiento del gobierno estatal.

En tanto, frente al primer objetivo especifico, con el cual se buscé determinar
la relacion entre las habilidades comunicativas y el rendimiento laboral, estos
resultados tienen coincidencias con los que Cuba et al. (2020) presentaron, ya que a
raiz de los resultados de su investigacion identificaron relacion positiva entre las
actitudes sociales con el rendimiento laboral, con lo que demostraron que cuanto
mayor sea la comunicacion con sus pares, sobre todo en el entorno laboral, su
rendimiento dentro del &rea de trabajo incrementara, toda vez que la interrelacion
permite ampliar conocimientos y capacidades.

La habilidades comunicativas de acuerdo a Maslow (1991), son herramientas
gue facilita al individuo a interrelacionarse de manera efectiva con su medio, ya que,
mediante el desarrollo de la capacidad comunicativa se logra un estado de
convivencia social y laboral arménico, donde haya la total libertad de trasmitir ideas,
conocimiento y experiencias, que contribuyen a la productividad y consecuente logro
de objetivos.

Sin embargo, Losada y Briz (2024) lo consideran como el conjunto de
capacidades que desarrolla una persona en el transcurso de su formacion personal y
social, que le facilitan la transmisién y expresién de sus ideas de forma verbal y no
verbal que, como caracteristica principal, presenta un sentido esencial en la
colaboracion y productividad dentro del entorno laboral, ademas que permite la
generacion de un ambiente de trabajo acogedor y comodo, por tanto, es una de las
capacidades que requiere una persona para poder ejercer el liderazgo.

En funcion a lo especificado, se asume que el desarrollo de las habilidades
comunicativas es esencial para el logro del éxito laboral de las personas, entendiendo
gue ayuda en el incremento de la productividad a partir de la colaboracién activa. Pero
sobre todo en cuanto respecta al servicio civil, ya que la interaccién de los funcionarios
es directa con un gran flujo de personas, entre ellos los usuarios, los mismos
funcionarios que cuentan con diferentes cargos jerarquicos dentro de la
municipalidad, por lo tanto, la comunicacion clara, empatica y efectiva garantiza que
la prestacién de los servicios sea eficiente y se alcance el adecuado cumplimiento de

las diferentes politicas publicas establecidas.
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El segundo objetivo especifico, busco relacion entre el trabajo en equipo y el
RL, se hall6 relacion baja y significativa, demostrando coincidencias con los
resultados que alcanzé Cordero-Clavijo et al. (2020) demostrando que el nivel de
desarrollo de las habilidades intrinsecas determinan el nivel de rendimiento laboral,
ya que la forma en como los trabajadores realizan sus funciones, y la calidad de estas,
depende de la inteligencia emocional que emplea dentro de su entorno social, por lo
gue se vinculan de manera directa con el desarrollo personal y profesional.

De acuerdo a Nwankwo y Kanyangale (2022), se entiende por trabajo en
equipo al conjunto de acciones y actividades, que realiza un grupo de personas que
tienen como direccidn una meta especifica en comun y son alcanzados a partir de un
proceso dinamico. De manera similar, Carmo et al. (2024) indicaron que el trabajo en
equipo es la integraciéon de esfuerzos de un grupo de personas que asumen
responsabilidades interdependientes y decisiones comunes con enfoque
direccionado a resultados colectivos.

Con base a estas definiciones, se asume que el trabajo en equipo es la
colaboracion e integracion de personas, quienes coordinan de acuerdo a sus
habilidades y capacidades personales para accionar en relacién al logro de metas. La
importancia de contar con una adecuada integracion de personas dentro del servicio
civil pablico, representa un componente indispensable, ya que es en funcién a la union
de conocimientos y esfuerzos que se puede alcanzar indices altos de productividad,
con lo que se aporta a la innovacion de las actividades que se desarrollan dentro de
las entidades publicas, ya que la sinergia que se crea a partir de la combinacion de
conocimientos y habilidades favorece la optimizacion de recursos disponibles para la
atencion de las diferentes necesidades que se presentan en la poblacion.

Los servidores o trabajadores publicos que colaboran de manera efectiva,
suelen estar mejor preparados para enfrentar los desafios de su labor y, de ese modo,
contribuir al bienestar de la sociedad, es por ello que fomentar una cultura de trabajo
en equipo dentro del servicio civil es esencial para asegurar que las instituciones
gubernamentales cumplan con su mision de manera eficiente y efectiva.

Ante el tercer objetivo especifico, con el que se busco determinar la relacion
entre la resolucion de problemas y el RL, resultados que coinciden de manera relativa
con los de Rodriguez et al. (2021b), que demostraron relacién positiva y significativa
entre las HB y el RL, enfocado en la capacidad de resoluciéon de problemas que tienen

los trabajadores para afrontar situaciones que generan ambiente laboral tenso,
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demostrando de este modo que la optimizacién del RL sera en la misma medida en
la que el trabajador logré desarrollar sus habilidades blandas.

Es preciso indicar que de acuerdo a Carrascosa et al. (2020) la resolucion de
problemas en el &mbito laboral es una capacidad que desarrollan las personas para
la identificacién y respuesta ante situaciones desfavorables que pueden alterar su
rendimiento y eficiencia dentro del trabajo, por su parte Losada y Briz (2024),
indicaron que la resolucion de conflictos es el proceso estructurado que permite
identificar, analizar y solucionar problemas con el uso de herramientas y
conocimientos técnicos a fin de mantener una cultura organizacional eficiente,
productiva y de comportamiento innovador.

La importancia de contar con una adecuada capacidad resolutiva de
problemas, responde a ser uno de los mayores desafios dentro de la administracion
publica, ya que por el dinamismo que se presenta en relaciéon a las interminables
necesidades de la poblacién, se suelen presentar diferentes disyuntivas como la
disconformidad con alguna o algunas actividades que se desarrollan dentro de las
entidades del estado, por lo tanto, genera una necesidad multifacética en los
servidores obligando a reforzar su capacidad operativa mediante la adecuada toma
de decisiones, que ademas den espacio a la adaptabilidad eficiente y la resiliencia
constante, que en conclusion genera y exige la mejora continua, permitiendo que la
sociedad repose confianza en la prestacion de servicios de indole publico, ya que
promueve la colaboracién y actuar efectivo ante las crisis sociales.

En funcién al cuarto objetivo especifico, con el que se buscé relacién entre la
ética profesional y el RL, se alcanzé a identificar la existencia de alta relacion positiva
y significativa entre la dimension y variable, en tanto, se logran identificar
coincidencias con Cabezas y Brito (2021) quienes con su investigacion demostraron
qgue el talento humano enfocado en el desarrollo de las habilidades intrinsecas se
relacionan con el rendimiento laboral, lo que demuestra la amplia importancia de
considerar las habilidades, actitudes y valores del trabajador en el proceso de
seleccion y contratacion, con la finalidad de preservar la calidad de los servicios de
las organizaciones, asi como su sostenibilidad y productividad.

A raiz de lo hallado, cabe la necesidad de indicar que para Marquez (2020).la
ética profesional es el comportamiento que optan las personas que se desenvuelven
dentro del campo profesional laboral, enfocado en valores y principios que permiten

a estas personas actuar de manera responsable y dentro de lo que socialmente es
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bueno, en cambio Davila et al. (2021) indicaron que la ética profesional es un conjunto
de principios que se enfrascan en el cumplimiento de normas y pardmetros de la
practica y comportamiento justo de las personas que se direcciona en la proteccion
del bienestar e integridad propia y de los pares, de manera responsable y con respeto
a los derechos. Con estas afirmaciones se determina que la ética profesional permite
generar un ambiente de confianza, gracias a la adhesion al actuar respetuoso,
responsable y transparente como valores fundamentales dentro del campo laboral.

La ética profesional es fundamental para el éxito y la legitimidad del servicio
civil, ya que fomenta la confianza publica, ademas que garantiza el principio de
transparencia, por lo que se destina a la prevencién de la corrupcion, asi como
también promueve la justicia y la equidad, por ende, mejora la eficiencia y la
efectividad a fin de desarrollar una cultura organizacional positiva que asegure la
respuesta eficaz a los diferentes desafios y crisis de indole y correspondencia publica.
Cabe indicar que los funcionarios que actian con integridad y responsabilidad estan
mejor equipados para servir al interés publico y, de ese modo, contribuir al bienestar
social, bajo el fomento y logro de altos estandares éticos en el servicio civil, por lo que
la ética profesional es esencial para asegurar que las instituciones gubernamentales
puedan cumplir con su misién de manera justa, transparente y efectiva.

Finalmente, para el quinto objetivo especifico, se hallé relacion significativa,
directa y moderada, por tanto, se coincide con lo hallado por Ramirez y Manjarrez
(2022), quienes hallaron relacion directa de las habilidades socioemocionales y el
rendimiento laboral, evidenciando la importancia de desarrollar habilidades
intrinsecas para que el desempefio de los servidores sea eficiente.

Diaz y Sanhueza (2020) refieren que las habilidades socioemocionales son
cualidades que el ser humano va adquiriendo durante su proceso de crecimiento e
interrelacion con su entorno que le permiten manejar y entender las emociones
propias y la de los deméas creando un ambiente laboral positivo que favorezca el
bienestar.

Ante lo especificado, se deduce que las habilidades socioemocionales, que
incluyen competencias como la inteligencia emocional, la empatia, la comunicacion
efectiva y la resiliencia, son esenciales para el desempefio eficaz en el servicio civil,
ya que los preofesionales que cuentan con estas habilidades, tienden a generar

mejores beneficios para la sociedad.
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V. CONCLUSIONES

Para el objetivo general, se identifico relacion directa entre las variables, con
ello se asume que, dentro de la municipalidad analizada, se cuenta con trabajadores
gue presentan alto nivel de desarrollo de sus habilidades blandas, por lo tanto, su
rendimiento laboral es efectivo. Por lo tanto, se demuestra que comportamiento

directo entre las variables.

En referencia al primer objetivo especifico, se determiné la existencia de
relacion moderada y positiva entre las habilidades comunicativas y el rendimiento
laboral, con ello se demuestra que estas habilidades son de gran importancia para el
desarrollo efectivo de las actividades por parte de cada trabajador de la entidad, ya
gue permite una interaccion efectiva que, en consecuencia, favorece el logro de los

objetivos institucionales.

Ante el segundo objetivo especifico, se determind que el trabajo en equipo y el
rendimiento laboral se relacionan de manera baja, lo que pone en evidencia que la
mayor parte de los trabajadores prefiere ejercer sus funciones con poca participacion

e integraciéon de sus compaferos de trabajo.

En cuanto al tercer objetivo especifico, se hallé relacion moderada, positiva y
significativa entre la resolucion de problemasy el rendimiento laboral, evidenciandose
gue los participantes cuentan con capacidades resolutivas que aln necesitan ser

reforzadas para poder responder de manera eficiente a las demandas de su cargo.

Frente al cuarto objetivo especifico, se determiné relacion alta y directa entre
la ética profesional y el rendimiento laboral, con lo que se demuestra que contar con
una adecuada ética profesional, favorece a un mejor desenvolvimiento dentro del

contexto laboral de los participantes.

En cuanto al quinto objetivo especifico, se alcanzo a determinar la existencia
de relacion moderada y directa entre las habilidades socioemocionales y el
rendimiento laboral, con ello se explica que dentro de la municipalidad, se cuenta con
profesionales que tienen a la practica de la empatia y que valoran a cada uno de sus

compafieros de trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES

Frente a los resultados para el objetivo general, se recomienda establecer
espacios y actividades que permitan una mayor practica de las habilidades blandas a
fin de mejorar el desenvolvimiento de los trabajadores dentro y fura de la
municipalidad, lo que contribuira en la formacion de valores, asi como en el logro de
los objetivos institucionales.

Se recomienda que se puedan gestionar y establecer procesos de
comunicacion efectivos que permita a los trabajadores a expresar sus emociones e
ideas ya sea de manera anénima o con identificacion, a fin de considerar sugerencia
gue permitan mejorar los procesos internos de la municipalidad, en busqueda del
logro de metas.

Se recomienda que se generen mas espacios de integracion y compartir entre
los trabajadores, asi como talleres de socializacién y desarrollo de liderazgo para de
este modo mejorar su capacidad de trabajo en equipo, asi como de su liderazgo e
iniciativa para la formacion de equipos que actien bajo el beneficio comun.

En referencia a la resolucion de problemas, se recomienda que los jefes y
encargados de las diferentes areas de la municipalidad, puedan tomar en cuenta y
con mayor seriedad las sugerencias y alternativas que brindan sus colegas a fin de
alcanzar la soluciéon o un actuar mas eficiente en relacion a los problemas que se
suscitan dentro de la municipalidad, a fin de mejorar los resultados.

En cuanto a la ética profesional, se recomienda que dentro del perfil de puestos
se establezcan de manera clara aquellos valores con los que debe contar el personal
gue pretende desempefarse dentro de la municipalidad, a fin de mostrar la
importancia de mantener un ambiente ameno y armonioso que favorezca a un clima
laboral que beneficie a todos los integrantes de la municipalidad.

Se recomienda que se desarrollen actividades que permitan afianzar la relacion
entre los trabajadores, a fin de reforzar las habilidades socioemocionales que
presentan, para de este modo se logre generar un ambiente laboral que haga sentir
al trabajador aceptado y comprendido dentro de su entorno laboral, y de este como,
se alcance un mayor compromiso y, por ende, mejores resultados en funcién a su

rendimiento.
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Anexo 1: matriz de operacionalizacion

Variable Dimensiones indicadores items Escala
Cuando deseo comunicar una idea, me es facil expresarla
Facilidad de Al cqmunicarme con otras personas, logro mantener su
. atencion
expresion . . . .
Soy capaz de jerarquizar asuntos relativos al trabajo y
Habilidades comunicarlos de forma oportuna
comunicativas Escucho y aprecio las opiniones de todos los miembros
Respeto las opiniones de los demas, aunque sean diferentes a
Escucha activa las mias
Permito que mis comparieros de trabajo terminen de expresar
. sus ideas y no interrumpo abruptamente.
Habilidades blandas: Me agrada trabajar sola/o
Son aquellas habilidades Trabaio en eauioo CooDeracion Cumplo con los acuerdos establecidos por el grupo
que  se encuentran en J quip P Comunico toda la informacion posible al resto de mis
irr?::f;cégigr?n el aspecto dIZ companeros para el logro de los objetivos en coml'Jr_1 - 1 Nunca
emocionaliéjad y lo . qu capaz de rgsolver un prgplema de manera (le’fectl_v’a Y répida 2: Casi nunca
intrapersonal, é\yudan a las Resolucion de Tomg de Brlnd.o alternativas FIe solucion ante una s_ltua0|on d|f|C|I. 3 Aveces
personas a tener éxito en la problemas decisiones Escojo una alternz_atlva para obtener soluciones que satisfagan 4 Casi
vida y en el trabajo. Se plenamente a los |mpl|9ado§ : siempre
componen de habilidades ' Cumplo con todas mis asignaciones de manera puntual y 5.Siempre
Puntualidad efectiva

comunicativas, trabajo en
equipo, resolucion  de
problemas, y habilidades
socioemocionales
((Maslow, 1991)

Etica profesional

Administro el tiempo en funcion a las prioridades

Proactividad

Tomo la iniciativa cuando existen acontecimientos no previstos
dentro de mi area de trabajo

Presento vinculos de confianza y afecto con mis comparieros
de trabajo

Me relaciono con mi entorno laboral en forma armoniosa

Habilidades
socioemocionales

Empatia

Mantengo la calma y amabilidad en momentos de estrés

Me preocupo y cuido de mis compafieras/os en momentos de
estrés

Comprendo las necesidades de los demas

Responsabilidad

Las decisiones que me son asignadas, las asumo con
responsabilidad

Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la esperada
por mis jefes

Variable

Dimensiones

indicadores

items

Escala




Rendimiento laboral:
Sanchez-Sanchez et al.
(2023) lo definen como el
conjunto de conductas muy
relevantes para las metas
de la organizacion o para
una unidad organizativa en
la cual una persona labora.

Rendimiento de

Orientacion a

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

He sido capaz de establecer prioridades.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

tarea . : —
resultados He gestionado bien mi tiempo.
Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando
las anteriores ya estaban completadas
Habilidades He dedicado tiempo a mantener actualizados los
. laborales conocimientos sobre mi puesto de trabajo.
Rendimiento en el : .
He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.
contexto : e — ! .
He asumido responsabilidades adicionales a mis funciones.
Participacion He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.
He participado activamente en reuniones y/o consultas.
Problemas Mis actitudes o conductas me han originado problemas
laborales laborales.
o Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar
Rendimiento iy
de los aspectos positivos
contraproducente

Aspectos negativos

He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos
de mi trabajo.

He hablado con personas ajenas a mi organizacién sobre
aspectos negativos de mi trabajo.

1.Nunca

2. Casi nunca
3. Aveces
4.Casi
siempre
5.Siempre




Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

PROBLEMA GENERAL

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

;Cudl es la relacién entre las
habilidades blandas y rendimiento
laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024?

OBJETIVOS
Determinar la relacién entre las
habilidades blandas y rendimiento

laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia de
Ica, 2024.

Las habilidades blandas se relacionan
de forma directa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024.

PROBLEMAS ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICAS

1.- ¢Cudl es la relacién entre las
habilidades comunicativas vy el
rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024?

2.- ¢ Cuél es la relacién entre el trabajo
en equipo y el rendimiento laboral de
los trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024?

3.- ¢Cudl es la relaciéon entre la
resolucion de problemas vy el
rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024?

4.- ;Cudl es la relacion entre la ética
profesional y el rendimiento laboral de
los trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024?

5.- ¢(Cudl es la relacion entre las
habilidades socioemocionales y el
rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 20247

1.- Determinar la relacion entre las
habilidades comunicativas y
rendimiento laboral de los trabajadores
en una Municipalidad Distrital de la
Provincia de Ica, 2024

2.- Determinar la relacion entre el
trabajo en equipo y rendimiento laboral
de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia de
Ica, 2024.

3.- Determinar la relacion entre la
resolucion de problemas y rendimiento
laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia de
Ica, 2024.

4.- Determinar la relacion entre la ética
profesional y rendimiento laboral de los
trabajadores en wuna Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024.

5.- Determinar la relacion entre la
habilidades socioemocionales y
rendimiento laboral de los trabajadores
en una Municipalidad Distrital de la
Provincia de Ica, 2024

1.- Las habilidades comunicativas se
relacionan de manera directa con el
rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024.

2.- El trabajo en equipo se relaciona de
manera directa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024.

3.- La resolucion de problemas se
relaciona de manera directa con el
rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024.

4.- La ética profesional se relaciona de
manera directa con el rendimiento
laboral de los trabajadores en una
Municipalidad Distrital de la Provincia
de Ica, 2024.

5.- Habilidades socioemocionales se
relaciona de manera directa con el
rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad
Distrital de la Provincia de Ica, 2024.

V1: Habilidades
blandas

Dimensiones:

Habilidades
comunicativas
Trabajo en equipo
Resolucion de
problemas

Etica profesional
Habilidades
socioemocionales

V2: Rendimiento
laboral

Dimensiones:

Rendimiento  de
tarea
Comportamientos
contraproducentes
Rendimiento en el
contexto

Nivel: Correlacional

Disefio: No
experimental

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo: Basico

Poblacién:

85 trabajadores de
una municipalidad
distrital de la
provincia de Ica.

Muestra: 70
trabajadores

Técnica: encuesta

Instrumento:
Cuestionario

Estadistico:
Descriptivo e
inferencial SPSS 26




Anexo 2: instrumentos de investigacion

CUESTIONARIO DE INVESTIGACION

El presente cuestionario tiene la finalidad de obtener informacién que contribuira a la presente

investigacion sobre cémo se encuentra las habilidades blandas y el rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024. Los datos son confidenciales
y de uso exclusivo para la investigacion; por lo que solicitamos que sus respuestas sean objetivas:
Instrucciones:

Lea atentamente y marque con (x). segun corresponda.

Datos generales

Género: (M) (F)
Edad:
Afios de trabajo en el area:

*Considerar la siguiente escala para el llenado del cuestionario

1 =nunca 2 = casi nunca 3 =aveces 4 = casi siempre | 5 =siempre

Variable: Habilidades blandas

N° Dimension 1: habilidades comunicativas 1 ]2 |3 |4 |5

Cuando deseo comunicar una idea, me es facil expresarla

Al comunicarme con otras personas, logro mantener su atencién

Soy capaz de jerarquizar asuntos relativos al trabajo y comunicarlos de

forma oportuna

Escucho y aprecio las opiniones de todos los miembros

Respeto las opiniones de los demas, aunque sean diferentes a las mias

Permito que mis comparieros de trabajo terminen de expresar sus ideas y

no interrumpo abruptamente

Dimensién 2: Trabajo en equipo 1 (2 |3 |4 |5

7 Me agrada trabajar sola/o

8 Cumplo con los acuerdos establecidos por el grupo

Comunico toda la informacién posible al resto de mis compafieros para el

logro de los objetivos en comun

Dimensién 3: Resolucién de problemas 112 |3 |4 |5

10 Soy capaz de resolver un problema de manera efectiva y rapida

11 Brindo alternativas de solucién ante una situacion dificil

12 Escojo una alternativa para obtener soluciones que satisfagan

Dimension 4: Etica profesional 112 |3 |4 |5

13 Cumplo con todas mis asignaciones de manera puntual y efectiva

14 | Administro el tiempo en funcion a las prioridades

15 Tomo la inicia_tiva cuando existen acontecimientos no previstos dentro de mi
area de trabajo

16 Presento vinculos de confianza y afecto con mis compafieros de trabajo

17 Me relaciono con mi entorno laboral en forma armoniosa

Dimensién 5: Habilidades socioemocionales 1 2 |3 |4 |5

18 Mantengo la calma y amabilidad en momentos de estrés

19 Me preocupo y cuido de mis compafieras/os en momentos de estrés

20 Comprendo las necesidades de los demas

21 Las decisiones que me son asignadas, las asumo con responsabilidad

22 Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la esperada por mis jefes

gl W NPk




Variable: Rendimiento laboral

Dimension 1: Rendimiento de tarea

He organizado mi trabajo para acabarlo a tiempo.

He sido capaz de establecer prioridades.

He sido capaz de llevar a cabo mi trabajo de forma eficiente.

He gestionado bien mi tiempo.

I ENTRYIN N

Por iniciativa propia, he empezado con tareas nuevas cuando las anteriores
ya estaban completadas

Dimensién 2: Rendimiento en el contexto

He dedicado tiempo a mantener actualizados los conocimientos sobre mi
puesto de trabajo.

He desarrollado soluciones creativas a nuevos problemas.

He asumido responsabilidades adicionales a mis funciones.

He buscado continuamente nuevos retos en mi trabajo.

P (O|0|N| O

He participado activamente en reuniones y/o consultas.

Dimension 3: Comportamientos contraproducentes

Mis actitudes o conductas me han originado problemas laborales.

12

Me he centrado en los aspectos negativos del trabajo en lugar de los
aspectos positivos

13

He hablado con mis compafieros sobre los aspectos negativos de mi trabajo.

14

He hablado con personas ajenas a mi organizacion sobre aspectos negativos

de mi trabajo.




Anexo 3. Evaluacién de juicio de expertos

Para la variable: habilidades blandas

Experto 1:

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: MBA. Mallma Hernandez, Juanluis Raymundo
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2024 - |, aula 1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacian necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la que sustentaré
mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Diseno y desarrollo
del trabajo de investigacion.

El nombre de mi investigacion es: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos ylo investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definicion conceptual de la variable.
Matriz de validacion del instrumento.
Ficha de validacion de juicio de experto.

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

Atentamente.

Leonor Carrillo Urbano
D.N.1 21423552



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR
LAS HABILIDADES ELANDAS

INSTRUCCION: a continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionario gque permitira recoger la informacion en la investigacion que
lleva por titulo: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Por lo gue se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento haciendo, de ser &l
caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion

El item pertenece a la dimensidn y
Suficiencia basta para obtener la medicion de
esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

El item se comprende facilmente,
Claridad es decir, su sintactica y
semantica son adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Coherencia .El itemn tiene rela:rlc-n _Iculglca con el 1: de acuerdo
indicador que esta midiendo 0- en desacuerdo
La pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser 1: de acuerdo

incluido 0: en desacuerdo

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



$’ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS

Definicién de la variable: son aquellas habilidades que se encuentran en relacion con el aspecto de interaccion, la emocionalidad,
y lo intrapersonal, ayudan a las personas a tener éxito en la vida y en el trabajo. Se componen de habilidades comunicativas, trabajo
en equipo, resolucion de problemas, y habilidades socioemocionales ((Maslow, 1991)

S| |c|r
Clo|e
Clrn
ale|e
) f r|r|v
Dimensiones Indicadores ltems e :‘ ﬁ g Observacion
n
alc|c
Tldli]
a a|a
Cuando dt?SEG comunicar una idea, me es facil expresarla 1 11 1 Aplicable
Facilidad de jt]e rfggﬂl:mlcarme con otras personas, logro mantener su TRIEIE Aplicable
Sxpresion Soy capaz de jerarquizar asuntos relativos al trabao v TR Aplicable
Habilidades comunicaros de forma oportuna
comunicativas Escucho y aprecio las opinicnes de todos los miembros Aplicable
Respeto las opiniones de los demas, aunque sean diferentesal 1| 1| 1| 1
Escucha activa |las mias
Permito que mis comparieros de trabajo terminen de expresar| 1l 11 1! 1 Aplicable
sus ideas y no intemumpo abruptamente.
Me agrada trabajar sola/o i 1 1 1 1 Aplicable
Trabajo en equipo Cooperacion Cumplq con los acuerﬂm eata_brlemclc:s_pﬂr el grupo B I B Aplicable
Comunico toda la informacion posible al resto de mis :
o - . 1 1) 1 1 Aplicable
compafieros para el logro de los objetivos en comin




ﬁl UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Soy capaz de resolver un problema de manera efectiva vyl

! 111111 Aplicable
Resolucion de Toma de rapid:a - — - — :
roblemas decisiones Brindo altemativas de solucién ante una situacién dificil 111111 Aplicable
P Escojo una alternativa para obtener soluciones que satisfagan 1110111 Aplicable
plenamente a los implicados P
Cumplo con todas mis asignaciones de manera puntual v .
Puntualidad  |efectiva T Aplicable
Administro el iempo en funcion a las priondades 111111 Aplicable
- ; Tomo la iniciativa cuando existen acontecimientos no previstos .
Etica profesional deniro de mi drea de frabajo 11111 Aplicable
Proactividad  [Presento vinculos de confianza y afecto con mis companieros .
de trabajo 11111 Aplicable
Me relaciono con mi entomo laboral en forma amonicsa 1111111 Aplicable
Mantengo la calma y amabilidad en momentos de estrés 111111 Aplicable
Empatia eh:*.etrgsmpﬁ y cuido de mis companierasios en momentos de 1110111 Aplicable
Habilidades Comprendo las necesidades de los demas 1111 (1 Aplicable
socioemocionales Las decisiones que me son asignadas, las asumo con 4 [ ;| 4 | 4 Aplicable
. responsabilidad
Responsabilidad . —
Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que |a esperada 1110111 Aplicable

por mis jefes




ili UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Mombre del instrumento

ICueslionario para medir las habilidades blandas

Objetivo del instrumento

[Vedir la variable habilidades blandas a través de
as siguientes dimensiones:  habilidades
comunicativas, trabajo en equipo, resolucidn de
problemas, élica profesional vy habilidades
socioemocionales.

Mombres v apellidos delexperto

Uuanluis Raymundo Mallma Hemandez

Documento de identidad

72723038

Afios de experiencia en el drea

10 anios

Maximo Grado Academico

[Viaestro en Psicologia Clinica v de la Salud

Macionalidad

Peruano

Institucidn » Centro Emergencia Mujer Comisaria La
Tinguifia lca
» Universidad Privada UTP - lca
Cargo Docente en Universidad Privada UTF lea.

Correo electrdnico

uanli.psici@amail. com

Firma

Fecha

12 de junio del 2024




Graduado Grado o Titulo Institucién
LICENCIADO EN PSICOLOGIA HUMANA
MALLMA HERNANDEZ, UNIVERSIDAD ALAS
JUANLUIS RAYMUNDO PERUAMNAS S.A.
DNI 72723038 Fecha de diploma: 16/07/2014 PERL
Modalidod de estudios: -
EACHILLER EM PSICOLOGIA HUMANA
MALLMA HERNANDEZ, Fecha de diploma: 27/02/2014 UNIVERSIDAD ALAS
JUANLUIS RAYMUNDO | a0 ot dios: - PERUAMNAS S.A.
DNI 72723038 PERU
Fecha matricula: Sin informacion (***)
Fecha egreso: Sin informacion (*+=)
SEGUNDA ESPECIALIDAD PROFESIONAL EN
TERAPIA COGNITIVO CONDUCTUAL
MALLMA HERNANDEZ, UNIVERSIDAD NACIONAL
JUANLUIS RAYMUNDO | Fecha de diploma: 30/04/21 FEDERICO VILLARREAL
DNI 72723038 Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERL
Fecha matricula: 05/05/207
Fecha egreso: 18/09/2020
MAESTRO EN PSICOLOGIA CON MENCIOMN EN:
PSICOLOGIA CLINICA Y DE LA SALUD
MALLMA HERNANDEZ, UNIVERSIDAD CATOLICA DE
JUANLUIS RAYMUNDO Fecha de diploma: 28/11/22 TRUJILLO BENEDICTO XVI
DNI 72723038 Modalidod de estudios: SEMIPRESENCIAL PERL

Fecha matricula: 10102020
Fecha egreso: 03102021




Experto 2:

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Mg. Pacheco Huaman, Rildo Edwin
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimientc que, siendo estudiante del Programa de Maestria en
Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en la sede LIMA NORTE, ciclo
2024 - |, aula 1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarollar mi investigacion y con la que sustentaré
mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarrollo
del trabajo de investigacion.

El nombre de mi investigacion es: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de lca, 2024, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos liegar contiene:

Carta de presentacion.

Definicion conceptual de la variable.
Matriz de validacion del instrumento.
Ficha de validacion de juicio de experto.

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

Atentamente.

Leonor Carrillo Urbano
D.N.1 21423552



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR
LAS HAEILIDADES BELANDAS

INSTRUCCION: a continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de
datos del cuestionaric que permitira recoger la informacion en la investigacion que
lieva por titulo: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento haciendo, de ser el
caso, las sugerencias para realizar las comecciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y .
o = 1: de acuerdo
Suficiencia gztsga para obtener la medicion de 0: en desacuerdo
El item se comprende faciimente, .
Claridad es decir, su sintactica y 0_1;3 Easzjged::j o
semantica son adecuadas )
. El item tiene relacion ldgica con el 1- de acuerdo
Cﬂherencla indicad']r ql..IE' Esiii midiEﬂdD D: en degacuerdﬂ
La pregunta es esencial o ]
Relevancia | importante, es decir, debe ser 1 de acuerdo
incluido 0: en desacuerdo

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




MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: HABILIDADES BLANDAS

Definicion de la variable: son aguellas habilidades gue se encuentran en relacion con el aspecto de interaccion, la emocionalidad,
¥ lo intrapersonal, ayudan a las personas a tener éxito en la vida y en el frabajo. Se componen de habilidades comunicativas, trabajo
en equipo, resolucion de problemas, v habilidades socicemocionales ((Maslow, 1991)

> c|lr
F Clo|e
i I | b |
alel|e
_ {I: r|r|w
Dimensiones Indicadores ltems a ::I ﬁ ﬁ Observacion
g alec|c
. d| i i
a ala
Cuando deseo comunicar una idea, me es facil expresarla 1111711 Adecuado
Facilidad de Al comunicarme con ofras perscnas, logro mantener su a1l 1! Adecuado
expresion atencion
Soy capaz de jerarquizar asuntos relativos al frabajo o al1] a1 Adecuado
Habilidades comunicarlos de forma oporuna
comunicativas Escucho v aprecio las opiniones de todos los miembros 1T{1[ 11 Adecuado
Respeto las opiniones de los demas, aungue sean diferentes g al 1l 1! 1 Adecuado
Escucha activa [las mias
Permmito que mis companeros de trabajo terminen de expresar alal 1! Adecuado
sus ideas v no interrumpo abruptamente.
Me agrada trabajar solalo 1111711 Adecuado
Trabajo en equipo Cooperacion Cumplo con los acuerdos establecidos por el grupo 111111 1 Adecuado
Comumico toda la informacion posible al resto de mis al1] a1 Adecuado
companeros para el logro de los objetivos en comiin _
Resolucion de Toma de rgéﬁifd ;apaz de resoclver un problema de manera efectiva al1] a1 Adecuado
problemas decisiones Brindo alternativas de solucion ante una situacion dificil 1111411 Adecuado




Escojo una alternativa para obtener soluciones que satisfagan

plenamente a los implicados TP Adecuado
Cumplo con todas mis asignaciones de manera puntual vy
Puntualidad efectiva TP Adecuado
IAdministro el tiempo en funcion a las prioridades 11 (1] 1 Adecuado
g . [Tomo la iniciativa cuando existen acontecimientos no previstos
Etica profesional dentro de mi area de trabajo 111 (1] Adecuado
Proactividad  |[Presento vinculos de confianza y afecto con mis compafieros BFEERE Adecuado
de trabajo
IMe relaciono con mi entorno laboral en forma armoniosa 1111 ]1 Adecuado
Mantengo Ia calma y amabilidad en momentos de esirés 1111 ]1 Adecuado
Empatia Lﬂsetrg;eocupn y cuido de mis compafieras/os en momentos de R Adecuado
Habilidades Comprendo las necesidades de los demas 11 (1] 1 Adecuado
socioemocionales Las decisiones que me son asignadas, las asumo con
Responsabilidad responsabilidad AR Adecuade
P Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la esperada BFEERE Adecuado

por mis jefes




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

|Cuestionario para medir las habilidades blandas

Objetivo del instrumento

Medir la vanable habilidades blandas a traves de
las siguientes dimensiones: habilidades
comunicativas, trabajo en equipo, resolucion de
problemas, ética profesional y habilidades
socioemocionales.

Mombres y apellidos delexperio Rildo Edwin Pacheco Huaman
Documento de identidad 45864983
Afios de expenencia en el area 8 afios

Maximo Grado Académico Doctor en Gestion Publica y Gobemabilidad

Nacionalidad Pemano

Institucion Centro Emergencia Mujer Comisaria San Juan
Bautista Ica

Cargo Trabajador Social

Cormeo electranico

reph 58 B9@hotmail com

Firma

Fecha

12 de junio del 2024




PACHECO HUAMAN,
RILDO EDWIN
DNI 45864983

Grade o Titulo

BACHILLER EN CIENCIA SOCIAL :
TRABAJO SOCIAL

Fecha de diploma: 2012/2003
Modalidod de estudios: -

Fecha matricula: 5in informacion
{:m+}

Fecha egreso Sin informacion (==+)

Instituecién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA
PERU

PACHECO HUAMAN,
RILDO EDWIN
DNI 45864983

LICENCIADO EN TRABAJO SOCIAL

Fecha de diploma: 25/04/15
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DELA
VEGA ASOCIACION CIVIL
PERU

PACHECO HUAMAN,
RILDO EDWIN
DNI 45864983

MAESTRO EN GESTION PUBLICA

Fecha de diploma: 13/08/18
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 28/10/2018
Fecha egreso 18/03/208

UNIVERSIDAD PRIVADA CESAR VALLEJO
PERU

PACHECO HUAMAN,
RILDO EDWIN
DNI 45864983

DOCTOR EN GESTION PUBLICA Y
GOBERMAEILIDAD

Fecha de diploma: 13/11/2023
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 31/08/2020
Fecha egreso: 28 fog/2023

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CARTA DE PRESENTACION
Sefior: Mg Campos Tapia, José Luis
Presente
Asunto: VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mis saludos y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del Programa de Maesiria en
Gestion Publica de la Escuela de Posgrado de la UCV, en 1a sede LIMA NORTE, ciclo
2024 - |, aula 1, requiero validar los instrumentos con los cuales se recogera la
informacion necesaria para poder desarrollar mi investigacion y con la que sustentaré
mis competencias investigativas en la Experiencia curricular de Disefio y desarmollo
del trabajo de investigacion.

El nombre de mi investigacion es: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los
trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de lea, 2024, y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos, he considerado conveniente recurnir 2 usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definicién conceptual de la variable.

- Matriz de validacion del instrumento.
Ficha de validacion de juicio de experto.

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

Atentamente.

Leonor Carrillo Urbano
D.N.121423552



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR
LAS HAEILIDADES ELANDAS

INSTRUCCION: a continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn de
datos del cuestionaric que permitira recoger la informacion en la investigacion que
lleva por titulo: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024

Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento haciendo, de ser el
caso, las sugerencias para realizar las comecciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
El item pertenece a la dimension y .
o = 1: de acuerdo
Suficiencia ggts;a para obtener la medicion de 0: en desacuerdo
El item se comprende faciimente, )
Claridad es decir, su sintactica y D'1ér?§ easijgedr[:j o
semantica son adecuadas )
. El item tiene relacion logica con el 1- de acuerdo
Cﬂherencla indicadﬂr ql..IE' Esﬁi I'I"IidiE'r'ldD D: en degacuerdﬂ
La pregunta es esencial o ]
Relevancia | importante, es decir, debe ser 1 de acuerdo
incluido 0: en desacuerdo

Nota. Criterios adaptados de la propuesta de Escobar y Cuervo (2008).
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MATRIZ DE VALIDACION DEL CUESTIONARIO PARA LA VARIABLE: HABILIDADES BELANDAS

Definicion de la variable: son aquellas habilidades que se encuentran en relacion con el aspecto de interaccion, la emocionalidad,
y lo intrapersonal, ayudan a las personas a tener &xito en la vida y en el trabajo. Se componen de habilidades comunicativas, trabajo
en equipo, resolucion de problemas, y habilidades socioemocionales ((Maslow, 1991)

S c|RrR
;' Clo|e
i I h |l
ale|e
) f r|r|wv
Dimensiones Indicadores ltems e :i :31 ﬁ Observacion
n
alc|c
HEIERE
a ala
Cuando deseo comunicar una idea, me es facil expresarla 11 (11 De acuerdo
Facilidad de jtle r?;gﬂ:nlcarme con otras personas, logro mantener su el 111 De acuerdo
expresion - - . .
Soy capaz de jerarquizar asuntos relativos al trabgo v i1l 11 De rd
Habilidades comunicarlos de forma oportuna aclerdo
comunicativas Escucho v aprecio las opiniones de todos los miembros 1)1 [ 11 De acuerdo
Respeto las opiniones de los demas, aungue sean diferentes a
Escucha activa  |las mias TIT]T )1 De acuesrto
Permito que mis compaineros de trabajo terminen de expresar
sus ideas vy no intermrumpo abruptamente. TP T )0 De acuerdo
Me agrada trabajar solalo ] 1111 De acuerdo
Trabajo en equipo Cooperacion Eumplq con los acuerﬁnﬁ esta!::le::ldcs_pﬂr el grupo _ 1111 De acuerdo
Comunico toda la informacion posible al resto de mis| BEEERE De acuerdo

companeros para el logro de los objetivos en comin
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Soy capaz de resolver un problema de manera efectiva y|

. 1111 De acuerdo
Resolucion de Toma de rapida - - ———
roblemas decisiones Brindo altemativas de solucion ante una situacion dificil 11 1[1]1 De acuerdo
P Escojo una alternativa para obtener soluciones que satisfagan 111111 De acuerdo
plenamente a los implicados
Cumplo con todas mis asignaciones de manera puntual vy 111111 De acuerdo
Puntualidad  |efectiva
Administro el iempo en funcion a las priondades 1111 De acuerdo
- . : Tomo la iniciativa cuando existen acontecimientos no previstos|
Etica profesional dentro de mi drea de frabajo 1111 De acuerdo
Proactividad  |Presento vinculos de confianza y afecto con mis compafieros
de trabajo 11111 De acuerdo
Me relaciono con mi entorno laboral en forma amoniosa 111111 De acuerdo
Mantengo la calma y amabilidad en momentos de estrés 1101111 De acuerdo
Empatia eh:'irgsmpﬁ y cuido de mis compaiieras/os en momentos de 111111 De acuerdo
Habilidades Comprendo las necesidades de los demas 1111 De acuerdo
socioemocionales Las decisiones que me son asignadas, las asumo con
B responsabilidad 1111 De acuerdo
Responsabilidad . —
Le pongo entusiasmo y tomo mayor iniciativa que la esperada TEEERE De acuerdo

por mis jefes




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

Nombre del instrumento

[Cuestionario para medir las habilidades blandas

Objetivo del instrumento

Medir la variable habilidades blandas a través de

las siguientes dimensiones: habilidades

comunicativas, trabajo en equipo, resolucion de

problemas, ética profesional y habilidades
cioemocionales.

Nombres y apellidos delexperto

José Luis Campos Tapia

Documento de identidad 45075292

Afos de experiencia en el area 11 afos

Maximo Grado Academico |Maestro en Gestion Publica
Nacionalidad Peruano

Institucion Centro Emergencia Mujer Comisaria Ica
Cargo Trabajador Social

Correo electronico

Firma

losehvo24@gmail com
s //"‘
- _/(
GECa
/ - - ——
DNI: 45075292

Fecha

9 de junio del 2024




Resultado

CAMPOS TAPIA,

JOSE LUIS
DNI 45075292

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Grado o Titulo

BACHILLER EN CIENCIA SOCIAL :
TRABAJO SOCIAL

Fecha de diplomna: 20/12/2013
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacian (=++)
Fecha egreso: Sin informacion (#=+)

Institucién

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA
PERU

CAMPOS TAPIA,
JOSE LUIS
DNI 45075292

LICENCIADO EN TRABAJO SOCIAL

Fecha de diplorna: 25/04/15
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD INCA GARCILASO DE LA
VEGA ASOCIACION CIVIL
FERL!

CAMPOS TAPIA,
JOSE LUIS
DNI 45075292

Maestro en Gestion Publica

Fecha de diploma: 21/o3/2023
Modalidad de
estudios: SEMIPRESENCIAL

Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso: 01f/oe/2022

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU




Anexo 4: andlisis de consistencia interna

Para la variable: habilidades blandas

Resumen de procesamiento de casos

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

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
, 728 22

Para la variable: rendimiento laboral

La tabla 5 muestra el resultado de la escala de fiabilidad de los factores des-
pues de considerarse 14 items del modelo con mejores indicadores de bondad de

ajuste. Se observa que la desviacion estandar por factor esta sobre (.5, McDonald's
y Alfa de Cronbachs mayor a 0.8 en los tres factores.

Tabla 5

Estadisticas de fiabilidad de factores basada en la escala con 14 items
items M Ds Cronbach's o MeDonald's @
Desempeio de tarea 4.30 (.55 (.88 (.89
Desempefio contextual 4.15 0.57 087 087
Desempefio contraproducente L7 (L78 087 0.87

Nota: M: Media: DS: Desviacion estandar



Anexo 6. Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacién

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afio del Bicentenario, de |a consolidacidn de nuestra Independencia, y de la
conmemoracién de |as heroicas batallas de Junin y Ayacucho”

MUNICIPALIL - L
Uma, 20 de mayo de 2024 DE SAN JU* A
REC:

Carta P. 0163-2024-UCV-VA-EPG-FO1/) mesa ¢

o 22 MAY 2024

Maria del Rosario Garibay Pachas
Gerente municipal
e J12S

Municipalidac distrital de San Juan Bautista de Ica
{ FIRMA %‘ o HORAL0!SS

De mi mayor consideracion:

Es grato dirgirme a usted, para presentar a Carrillo Urbano , Leonor | identificada con DNI N*
21423552 y con cédigo de matricula N* 7003048117, estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA quien, en el marco de su tesis conducente a la ohtencién de su grado de MAESTRA, se

encuentra desarrollando el trabajo de investigacién titulado:

Habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en una municipalidad distrital de la
provincia de Ica, 2023.

Con fines de investigacion académica, solicito a su digna persona otorgar el permiso a nuestra
estudiante, a fin de que pueda cbtener informacion, en la institucion que usted representa, que le
su trabajo de investigacién. Nuestra estudiante investigador Carrillo Urbano , Leonor

permita desarrollar
cho los resultados de este estudio, luego de haber

asume el compromiso de alcanzar a su despa
finalizado el mismo con la asesoria de nuestros docentes.

La informacién a solicitar por parte de nuestro alumno (a) corresponde a una muestra de
Personas, mediante técnica de recoleccion de datos de Encuesta.

recibo de la presente carta confirmando la aceptacién o no

Asimismo solicitamos el acuse de
aceptacion por parte de su institucién al correo electrénico: mesadepartes epz In@ucv edu.pe

Agradeciendo |a gentileza de su atencién al presente, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién.

Atentamente,

Escuels de Posgrado UCV
Filia! Lima Campus Los Olivos

Somos la universidad de los fIVIOIO

que quieren salir adelante. mﬂ
= b
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[RVACION DE REALIZACION DE

10/6724, 10:52
Gmail - CONF

Gmall cesar antonio soria

CON e — < CUESTA
FIRMACION DE REALIZACION pg ENCUESTA
T 704 junio de 2024, 1051

cordova <cesara ntoniosc10@gm ail.com>

1 mensaje

cesar antonio i < : com>
io soria cordova <cesarantoniosc10@gmail-
.In@ucvedu.pe>

Para: "
mesadepartes.epg.In@ucv.edu.pe” <mesadepartes.eP39
NCUESTAS A REALIZAR POR LASR.
UTISTA-ICA

LEONOR

P
CSRR é:gﬂgg&g SUTORIZAMOS LA REALIZACION DE LAS E
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE SAN JUAN BA

ATTE.
ECON. CESAR ANTONIO SORIA CORDOVA

JEFE DE RECURSOS HUMANOS DE LAMDSJB



Anexo 7: Consentimiento informado

CONSENTIMIENTC INFORMADO

Titulo de la investigacion: Habilidades blandas y rendimiento laboral de los trabajadores en
una Municipalidad Distrital de la Provincia de lca, 2024

Investigadora: Carrillo Urbano Leonor

Propdsito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Habilidades blandas y rendimiento
laboral de los trabajadores en una Municipalidad Distrital de la Provincia de Ica, 2024",
cuyo objetivo es establecer la relacion entre las habilidades blandas y rendimiento laboral de
los trabajadores en una Municipalidad Distntal de la Provincia de Ica, 2024. Esta investigacion
es desamollada por la estudiante del programa de estudio Maestria en Gestion Piblica, de la
Universidad César Vallejo del campus Lima MNorte, aprobade por la autonidad

correspondiente de la Universidad.

Impacto de la investigacion:

La investigacion permitira identificar la eficiencia y efectividad de la coordinacion y gestion de
los mecanismos de comunicacion que se emplea durante la ampliacién, con ello, se busca
identificar la satisfaccion de la poblacion referente a las decisiones que se toman en tomo al
contexto, ademas de la capacidad de respuesta ante situaciones de riesgo que se forman a
partir del reasentamiento. Ademas, contribuird al conocimiento académico y puede tener un
efecto positivo en la sociedad en general.

Procedimiento:

Siusted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente:
1. Se le facilitara un cuestionano compuesto por 36 preguntas, el cual debera llenar de
acuerdo a las instrucciones que se refieran en el documento respectivo.
2. Elllenado de esta encuesta debe ser llenado a lo mucho en 20 minutos y denfro de la
Municipalidad Distrital.
3. Las respuestas al cuestionano seran codificadas usando un ndmero de identificacion
y, por lo tanto, seran anonimas y de caracter netamente academica.

Participacion voluntaria:

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



Riesgo:

El llenade de esta encuesta no presenta ningun tipo de riesgo o dafio, sin embargo, si
considera que alguna de las preguntas le genera incomodidad, puede no responderia.
Beneficios:

El llenado de la encuesta no conlleva alguna retrnibucién econdmica, sin embargo, mediante
los resultados se permitiran acertar las decisiones en beneficio mayoritario de la sociedad

interesada.

Confidencialidad:

Los datos recolectados seran completamente andnimos, v no se tendra ninguna forma de
identificar al participante. Con ello, se garantiza que la informacion que usted brinde es
totalmente confidencial y no sera usada para ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los
datos permaneceran bajo custodia del investigador principal v pasado un tiempo determinado

seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con la investigadora: Carrillo Urbano

Leonor y asesora: Dra. Lopez Lenci, Mercedes Yasmin.

Consentimiento:
Después de haber leido los propositos de [a investigacion autorizo participar en la investigacion

antes mencionada.

F“-ma



Anexo 8: otras evidencias

A. proceso de muestreo

Férmula MAS
. (p.9)Z% .N)
E2(N-1)+ (p.q)Z?
Donde:
n: muestra

N: poblacion total de estudiantes
Z: Confiabilidad 95% Z=1,96

E: Margen de error 5%

p: Probabilidad de éxito 0,50

g: Probabilidad de fracaso 0,50

(0,5 % 0,5)(1,96)% =85
n

= (0,05)% (85— 1) + (0,5 * 0,5)(1,96)2

n=70



A. base de datos prueba piloto
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