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Resumen 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar qué relación existe 

entre habilidades blandas y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. La investigación se alineó 

al Objetivo de desarrollo sostenible N° 8 Trabajo decente y crecimiento económico. 

La metodología empleada en esta indagación fue de enfoque cuantitativo, el tipo de 

investigación fue de tipo aplicada, con un diseño de investigación no experimental, 

de corte transversal, descriptivo y correlacional. La población estudiada consistió en 

76 trabajadores de la empresa agroindustrial, donde se aplicó criterios de inclusión y 

exclusión. Los resultados en el análisis estadístico, en relación al objetivo general, 

reveló un p-valor de 0,000 menor a 0,05, y un coeficiente de correlación de Rho 

Spearman que fue de 0,663, lo que indicó una correlación positiva moderada entre 

las habilidades blandas y el desempeño laboral. Con estos resultados, se concluyó 

que existe una relación significativa entre habilidades blandas y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de palta, 

2024. 

Palabras clave: Habilidad, productividad laboral, trabajador agrícola 
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Abstract 

The general objective of this research was to determine the relationship between soft 

skills and job performance of workers in an agro-industrial avocado export company, 

2024. The research was aligned with Sustainable Development Goal No. 8 Decent 

Work and Economic Growth. The methodology used in this research was 

quantitative, the type of research was applied, with a non-experimental, cross-

sectional, descriptive and correlational research design. The population studied 

consisted of 76 workers of the agroindustrial company, where inclusion and 

exclusion criteria were applied. The results of the statistical analysis, in relation to 

the general objective, revealed a p-value of 0.000 less than 0.05, and a Rho 

Spearman correlation coefficient of 0.663, which indicated a moderate positive 

correlation between soft skills and work performance. With these results, it was 

concluded that there is a significant relationship between soft skills and job 

performance of workers in an agro-industrial avocado exporting company, 2024. 

Keywords: Skill, labor productivity, agricultural worker. 
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I. INTRODUCCIÓN

Las habilidades blandas han cobrado una creciente relevancia en el entorno laboral 

actual, donde los colaboradores pasan la gran parte de su tiempo en su centro 

laboral enfrentándose a diversas situaciones. Hoy en día las empresas consideran 

las habilidades de gran importancia sobre todo al momento de hacer la contratación 

de un personal nuevo.  

Según López y Lozano (2021), las habilidades blandas, se compuso de la 

mezcla de habilidades de comunicación, sociales y rasgos de personalidad, que 

constituyeron a una persona capaz de comunicarse y relacionarse eficazmente con 

los demás, permitiéndole trabajar o desarrollarse de manera efectiva. 

Por su parte, González et al. (2021), estas habilidades blandas se 

manifestaron en la forma como se desempeña en el rol del líder, la adaptabilidad al 

cambio, el manejo del estrés, creatividad, resolución de problemas, proactividad, 

trabajo en equipo y las diversas cualidades que contribuyeron en el crecimiento 

personal y profesional. 

En cuanto a Manjarrez et al. (2020), indicaron que ha cobrado un mayor 

interés por parte de las organizaciones en gestionar las condiciones laborales de su 

personal. Sin embargo, aún falta conciencia sobre la importancia de atender, no solo 

a la remuneración, sino también las necesidades del trabajador en cuanto a 

reconocimiento, incentivos, relaciones interpersonales y trabajo en equipo. Estos 

aspectos fueron fundamentales para que los empleados sientan que sus 

necesidades estuvieron cubiertas y tuvieron la oportunidad de desarrollarse y 

complacerse de una buena calidad de vida. 

A nivel internacional, según BBC News Mundo (2022), los empleadores 

otorgaron mayor importancia a las habilidades sociales. De acuerdo con un informe 

de BBC News Mundo, existió 10 habilidades que fueron más requeridas en el 

ámbito laboral, los cuales 7 de ellas fueron las habilidades blandas, que incluyeron 

la programación, la capacidad de resolver problemas y la comunicación efectiva. 
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En un nivel nacional, Cuello et al. (2020), describieron el desempeño laboral 

como comportamientos y actividades llevados a cabo por los personales para 

beneficiar al logro de objetivos determinados, lo que impactó directamente en el 

éxito de las organizaciones. 

A nivel local, se observó en varias ocasiones que el personal de la empresa 

agroindustrial desconoce cómo enfrentarse a diversas problemáticas que pueden 

ocurrir dentro de su entorno laboral, es decir no sabe cómo hacer uso de sus 

emociones, no sabe cómo comunicarse, no sabe manejar el trabajo bajo presión y 

tampoco trabajar en equipo; que de alguna manera esto afecta el desempeño 

laboral.  

La investigación se alineó al Objetivo de desarrollo sostenible (ODS) N° 8, 

coherente con el trabajo decente y el crecimiento económico. La investigación buscó 

contribuir a una de las metas de este objetivo es decir garantizó un trabajo 

productivo y decente para las personas donde incluyó a hombres, mujeres, jóvenes 

y personas con discapacidad.  

Por otro lado, se planteó el problema general ¿Qué relación existe entre 

habilidades blandas y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024? y los problemas específicos fueron 

¿Qué relación existe entre liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de 

una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024?, ¿Qué relación existe 

entre comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024?, ¿Qué relación existe entre el 

trabajo en equipo y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024?, ¿Qué relación existe entre 

adaptabilidad al cambio y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024?. 

Nuestra investigación tuvo justificación teórica, debido que contamos con 

referencias teóricos de autores que garantizan la teoría para mostrar que existe 

relación entre variables. 

Por su parte, este estudio tuvo justificación práctica ya que ayudó 

positivamente a tomar mejores decisiones en la empresa y demás organizaciones, 



3 

mejorando sus resultados laborales y previniendo consecuencias graves que 

puedan darse. 

Desde el punto de vista, esta investigación tuvo justificación metodológica ya 

que fue útil para futuras investigaciones, mediante el uso del método cuantitativo se 

permitió ver los resultados de las mediciones de las variables, lo que confirmó el 

nivel de confiabilidad y validez alcanzado en este estudio de investigación. 

El objetivo general de esta indagación fue determinar qué relación existe 

entre habilidades blandas y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. 

Y los objetivos específicos fueron: Determinar qué relación existe entre 

liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial 

de exportación de palta, Ica 2024, Determinar qué relación existe entre 

comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024, Determinar qué relación existe 

entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024, Determinar qué relación 

existe entre adaptabilidad al cambio y el desempeño laboral de los trabajadores de 

una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. 

La hipótesis general de la indagación: Existe una relación significativa entre 

habilidades blandas y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. 

La indagación tuvo las siguientes hipótesis específicas: Existe una relación 

significativa entre liderazgo y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024, Existe una relación 

significativa entre comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024, Existe una relación 

significativa entre el trabajo en equipo y el desempeño laboral de los trabajadores de 

una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024, Existe una relación 

significativa entre adaptabilidad al cambio y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. 
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Este estudio se sustenta en investigaciones anteriores, por esa razón se 

detalla los antecedentes internacionales: 

Según González et al. (2022), en su estudio examinaron la correlación de 

satisfacción y el desempeño de los trabajadores en la organización, también 

identificar los factores claves que influyen en ella y su impacto en las organizaciones 

de Colombia. Por ello se realizó un análisis basándose en la documentación 

científica obtenida de fuentes confiables, donde se encontró que existe una 

conexión con productividad y satisfacción laboral, enfatizando que un ambiente 

laboral favorable mejora la comunicación, la interacción, el desarrollo y crecimiento 

profesional, autonomía y las oportunidades de aprendizaje, lo que resulta una mejor 

productividad y desempeño por parte de los empleados. Esto, a su vez, beneficia a 

las empresas al proporcionar un servicio más eficaz y efectivo. 

Shillie & Nchng (2023), presentaron su estudio, tuvo por propósito investigar 

la semejanza entre las habilidades y el desempeño de empleados, basándose en 

evidencias de las pequeñas y medianas organizaciones en la metrópolis de 

Bamenda en el país de Camerún. En este artículo su diseño de investigación fue 

mixto es decir cuantitativos y cualitativos, donde se recogieron datos de 241 PYME 

mediante un cuestionario estructurado. Se alcanzó como resultado que mejorar las 

habilidades de comunicación da como resultado un mejor rendimiento laboral, 

además se descubrió que mientras los trabajadores mejoren su capacidad para 

manejar sus emociones, su desempeño en el trabajo mejorará. Además, se 

concluyó que el trabajo en equipo acrecienta los niveles de desempeño laboral. 

Soledispa et al. (2021), el objetivo de su indagación fue verificar la cultura 

organizacional y el desempeño de Sky Water. Utilizaron un diseño no experimental, 

descriptivo, correlacional. En cuanto a la población se conformó por 9 colaboradores 

de la organización, debido al tamaño reducido de la población, no se realizó el 

muestreo. Utilizaron como instrumento de recolección el cuestionario con 

interrogaciones tanto abiertas y cerradas. Los resultados indicaron que la empresa 

Sky Water fomenta una cultura empresarial integral (misión, visión, valores) y una 

planificación estratégica, lo cual se considera una herramienta de gestión crucial 

para tomar decisiones, establecer plazos y establecer recursos efectivos para 

alcanzar los objetivos de la empresa. 
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Según Chala y Bouranta (2021), en su estudio denominado las habilidades 

interpersonales mejoran el desempeño contextual de los trabajadores de la industria 

marítima en Grecia, se analizó empíricamente el impacto de cuatro habilidades 

sociales en el desempeño de los personales. Utilizaron un enfoque de investigación 

cualitativa mediante un cuestionario estructurado de autoevaluación para recopilar 

datos cuantitativos de 191 personas entre directivos y trabajadores de compañías 

navieras griegas, donde se comprobó que la adaptación, comunicación, trabajo en 

equipo y resolución de problemas influyen efectivamente en el desempeño de los 

colaboradores. Así mismo, se confirmó que las habilidades para resolver problemas 

están relacionadas con los ingresos de los empleados. 

De igual manera, esta investigación se sustenta en investigaciones 

anteriores, por lo que se ha tomado los siguientes antecedentes nacionales: 

Según García y Quintero (2022), su tesis precisó como objetivo comprobar la 

correlación de habilidades y desempeño del sector agroindustrial. 

Metodológicamente, el estudio utilizó una orientación cuantitativa, aplicada, 

empleando un diseño no experimental con corte transversal, nivel descriptivo 

correlacional. Su población estuvo formada por 185 trabajadores, del cual se 

seleccionó una muestra de 126 personales donde se utilizó un cuestionario que 

sirvió para recolectar datos. En la confiabilidad se empleó el Alfa de Cronbach 

donde obtuvieron 0,952 y en el Spearman (Rho) el resultado fue de 0,671. Se halló 

una correlación en las variables, por tal motivo, al promover la mejora de estas 

habilidades, aumenta tanto el desempeño como el compromiso dentro de la 

empresa. 

Por otra parte, Ordores (2023) en su investigación, el objetivo fue examinar 

como influye las habilidades blandas en el desempeño de los colaboradores de la 

compañía industrial en Lima, Perú. Se encontró una correlación entre las distintas 

habilidades como comunicación, trabajo en equipo y habilidades sociales, ambas 

concuerdan en como los trabajadores interactúan y se comunican entre ellos. Estas 

habilidades blandas facilitan que los trabajadores puedan relacionarse, lo cual 

contribuye a un buen desempeño en las organizaciones. En este estudio se empleó 

la encuesta a 50 trabajadores utilizando el instrumento (cuestionario) con escala de 

Likert. 
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Por otro lado, Miranda (2023), en su tesis que tuvo por objetivo estudiar cómo 

influye las habilidades blandas en el progreso del trabajo de los caporales de la 

compañía Sociedad Agrícola Moche Norte SA, La Libertad. La metodología fue 

mixta, la población fue de 25 caporales. El método que se utilizaron fueron el 

inductivo, descriptivo, estadístico, analítico – sintético, se empleó las técnicas de 

entrevista y encuesta, su instrumento fue guía de entrevista, registro de entrevista y 

cuestionario de la encuesta. Los resultados expusieron que una distribución 

adecuada de tareas mejora la organización, donde el 80% de los trabajadores 

indicaron que siempre es así y el 20% que casi siempre. Se concluyó que, si los 

jefes de las áreas delegan responsabilidades, los caporales cumplían mejor las 

tareas, mejorando así la organización en las labores agrícolas de la empresa. Sin 

embargo, se encontró que los caporales muestran poco interés en aprender a 

interactuar con habilidades blandas y en participar colaborativamente, lo cual se 

atribuye su falta de conocimiento practico sobre estas habilidades. Se sugirió 

capacitar para que puedan aplicar y socializar lo aprendido, con el fin de trabajar 

con el personal idóneo y manejar eficazmente al personal. 

Saldaña y Villafuerte (2023), realizaron su indagación de Habilidades blandas 

y desempeño de CEMM industrial S.A.C. Lima, cuyo objetivo de su investigación fue 

identificar las primordiales deficiencias en cuanto a las habilidades blandas de los 

trabajadores del área comercial y cómo afectan a las ventas. El desempeño de los 

vendedores es crucial para lograr los objetivos, por lo que es esencial contar con 

trabajadores capacitados y con habilidades adecuadas para una eficaz atención al 

cliente. Para llevar a cabo la indagación se efectuó un análisis cualitativo mediante 

entrevistas virtuales a los 3 vendedores de la empresa. Los resultados mostraron 

que los vendedores tienen escasos sus habilidades blandas para desempeñar sus 

funciones, lo que afecta de manera negativa las ventas. Por ello, se debe diseñar 

estrategias para que los trabajadores aumenten sus ventas y lleguen a cumplir sus 

metas, con el objetivo que la compañía CEMM Industrial S.A.C. alcance 

diferenciarse en este mercado que es muy competitivo. 

Por otro lado, Paredes y Flores (2023) en su estudio, buscó examinar el 

desempeño laboral y el liderazgo de una compañía agroindustrial llevado a cabo en 

la Provincia de Ascope, La Libertad, donde participaron 345 trabajadores Se 

emplearon métodos inductivo-deductivo, analíticos-sintético y estadísticos, además 
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las técnicas de observación, recopilación bibliográfica, encuesta y entrevista. Los 

instrumentos utilizados incluyeron guías de entrevistas y de observación, junto con 

cuestionarios. El estudio tuvo como resultado que el liderazgo ejerció una huella 

notable en el desempeño de los empleados, motivándolos y ayudándolos a cumplir 

los objetivos, lo cual mejora la productividad de la organización. 

Guillén (2021) se propuso en su indagación comprobar la relación del 

liderazgo y el rendimiento del personal. Su estudio fue correlacional, de enfoque 

cuantitativo y un diseño hipotético-deductivo. Utilizó una muestra censal que abarcó 

a todos los trabajadores de la empresa, se utilizó un cuestionario. En la confiabilidad 

se empleó el Alfa de Cronbach, consiguiendo para la primera variable un valor de 

0,80 y 0,93 para la segunda, lo que demostró la fiabilidad de los instrumentos. Los 

resultados obtenidos no mostraron una distribución normal. Además, las variables 

manifestaron una relación directa, con Rho de Spearman de 0,619 y nivel de 

significancia 0,000 inferior 0,05, se finalizó que hay una significativa relación entre 

liderazgo y desempeño laboral. 

Por su parte, Calderón (2021), realizó su estudio con el objetivo de 

comprobar que correlación existe entre el desempeño y comunicación del personal 

de una entidad de gestión educativa (UGEL) en Huarmey. Se empleó el tipo de 

indagación cuantitativa, no experimental, de nivel correlacional. Para la recolección 

de información sobre las variables, se aplicó una encueta a una población de 40 

colaboradores. La validez de la encuesta fue verificada por tres especialistas y su 

confiabilidad se midió el alfa de Cronbach. El análisis estadístico realizado, basado 

en Spearman, resultó en un valor de 0,675 con una significancia bilateral de 0,000. 

Esto permitió concluir que existió una relación positiva entre la comunicación 

organizacional y el desempeño. 

Chaca y Contreras (2021), realizaron una investigación con el fin de estudiar 

que importantes son las habilidades blandas en el desempeño del personal 

administrativo que realizaban trabajo remoto en una escuela de posgrado. Utilizaron 

un enfoque descriptivo-correlacional y recolectaron datos por medio de un 

cuestionario. Los resultados manifestaron que estas habilidades ejercían una 

influencia significativa en el desempeño de los administrativos. Los resultados a 
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través de Pearson 0,766 con una significancia de 0,000 indicó una relación positiva, 

sugiriendo que la mejora de sus habilidades, incrementa el desempeño. 

Después de haber revisado los antecedentes, hemos tomado las siguientes 

teorías sobre las variables según autores: 

Para Goleman (1998), las habilidades blandas son las capacidades sociales y 

emocionales que están intensamente vinculada a la inteligencia emocional, estas 

habilidades desempeñan un papel significativo en el logro de la satisfacción 

personal y profesional. También indica que las capacidades más notables en 

entornos laborales incluyen la autoestima, el autocontrol, la dedicación, la 

integridad, la empatía, la habilidad de comunicación y habilidad de adaptación al 

cambio. Los profesionales exitosos no sólo destacan por sus logros individuales, 

sino también por su habilidad para trabajar en grupo y mejorar la productividad. Por 

el contrario, aquellos trabajadores que no sepan manejar conflictos o cambios, 

suelen tener un impacto negativo para la empresa. 

Por su parte Canossa (2019), consideró que las habilidades que solicitan hoy 

en día las empresas son liderazgo, la habilidad para tomar de decisiones, 

comunicación, la adaptabilidad al cambio, creatividad, habilidad de cómo saber 

manejar las emociones y el trabajo en equipo. 

Prosiguiendo con la conceptualización de las dimensiones, tenemos: 

Newstrom (2003), el liderazgo consistió en respaldar e influir en otras 

personas para que trabajen en equipo con interés hacia el cumplimiento de los 

objetivos. Un elemento decisivo que permitió a una persona o grupo reconocer sus 

metas, motivándolos y ayudándolos a lograrlo. Los líderes usan el poder de distintas 

formas, esto se refleja en los diferentes estilos de liderazgo: los líderes autocráticos 

concentran su poder y la toma de decisiones en sí mismos, mientras que los líderes 

consultivos solicitan las opiniones de los colaboradores antes de decidir y por otro 

lado los líderes participativos distribuyen la autoridad, reconociendo la participación 

y aportaciones de los colaboradores. 

Rivera et al. (2005), señaló que la comunicación es útil, ya que ayuda a 

disminuir la incertidumbre sobre el futuro y desarrolla una comprensión de la 

conducta de los colaboradores. Una comunicación clara permite delegar funciones y 
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establecer responsabilidades en las diferentes áreas. La comunicación es 

considerada un instrumento principal para avalar el éxito de las relaciones dentro de 

las organizaciones. 

Según Torrelles et al. (2011), el concepto trabajo en equipo involucra la 

congregación de recursos externos y nuestros propios recursos, así como 

conocimientos, aptitudes y habilidades, lo que permite a una persona adaptarse y 

alcanzar objetivos junto a otras personas. 

Según Chiavenato (1979), señaló que la adaptabilidad al cambio es el 

mecanismo mediante el cual la empresa manifiesta los cambios tanto externos 

como internos, refiriéndose al tiempo de respuesta de la empresa ante los cambios 

en el entorno. Hoy en día puede existir problemas de eficiencia, satisfacción laboral 

o problema en la producción, los cuales pueden indicar la necesidad de modificar

las habilidades o políticas dentro de la organización. Es por ello que, si los 

trabajadores tienen problemas a adaptarse a los cambios, la estabilidad de la 

organización corre riesgo. Aunque no existen medidas de adaptabilidad que estén 

claramente definidas, pero la organización puede implementar estrategias que 

ayuden al trabajador a desarrollar la habilidad para adaptarse a los cambios. 

Los siguientes enfoques conceptuales que precisan la otra variable son: 

Chiavenato (2008), precisó que el desempeño laboral es un coste medible 

que los personales aportan a la organización a través de sus competencias y 

habilidades, destacó que la motivación de los colaboradores aumenta cuando 

utilizan sus habilidades y capacidades en las tareas que desempeñan y cuando la 

organización facilita una distribución estructural que fomenta el desempeño hacia 

objetivos estratégicos. Además, el autor dentro de las teorías explicó la evaluación 

de desempeño, como un medio que sirve para corroborar si se alcanzó los objetivos 

y de qué forma se podría perfeccionar el desempeño para alcanzar las metas y los 

resultados. Esto permitió que los colaboradores tengan autonomía para elegir sus 

recursos y manejar mejor sus habilidades sociales y propias.  

De acuerdo a Chiavenato (2008), las organizaciones mostraron un interés en 

realizar la evaluación de desempeño de sus colaboradores por diversas razones: 
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Recompensas: proporcionó una evaluación sistemática basada en méritos 

laborales, que respalda decisiones sobre aumentos de salarios, promociones, en 

algunos casos, despidos. 

Realimentación: Esta evaluación ofreció información valiosa sobre cómo 

percibieron el desempeño, actitudes y competencias del colaborador las personas 

con las que interactúa, lo que facilita el proceso de retroalimentación. 

Desarrollo: La evaluación permitió a cada colaborador identificar claramente 

sus fortalezas, que pueden ser aplicadas con mayor eficacia en el trabajo, así como 

sus áreas de mejora, que pueden ser abordadas mediante entrenamiento o 

desarrollo personal. 

Relaciones: Al conocer cómo es evaluado su desempeño, cada colaborador 

puede mejorar sus relaciones con gerentes, colegas y subordinados, lo que 

favorece un ambiente laboral más armonioso y productivo. 

Percepción: La evaluación proporcionó a cada colaborador una perspectiva 

sobre cómo es percibido por quienes lo rodean, lo que contribuye a una mejor 

comprensión de su ambiente social y de ellos mismos. 

Potencial de desarrollo: La evaluación del desempeño permitió a la empresa, 

conocer el potencial de crecimiento y desarrollo de sus trabajadores, lo que 

proporcionó la planificación de programas de desarrollo y carreras profesionales. 

Asesoría: Al aplicar la evaluación de desempeño brindó al gerente y 

especialistas de recursos humanos información valiosa para ofrecer consejos y 

orientación a los trabajadores. 

Prosiguiendo con la conceptualización de las dimensiones de la segunda 

variable, tenemos: 

Meyer y Allen (1991), precisaron que el compromiso es un estado psicológico 

que refleja la conexión entre un trabajador y la corporación, donde las expectativas 

de ambos son significativas. 

El compromiso organizacional incluyó el modelo de tres dimensiones como 

son el compromiso afectivo, donde implicó una conexión emocional profunda con la 
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empresa y el deseo de permanecer en ella; el compromiso continuo, basado en la 

inversión del trabajador en la organización y en los costos asociados en caso de 

renunciar a la organización; y por último está el compromiso normativo, inicialmente 

se centraba en la internalización de normas y valores organizativos, pero con el 

tiempo se ha enfocado en el sentimiento de compromiso de permanencia en la 

empresa sin hacer referencia a la presión social en cuanto a lealtad.  

Para Taylor (1969), la productividad implicó mejorarla mediante la eficiencia y 

eficacia en la producción, optimizando así el proceso. Su enfoque se centraba en 

crear un ambiente de trabajo armonioso y fomentar la cooperación grupal, al mismo 

tiempo buscaba garantizar salarios justos y promover el desarrollo de los 

colaboradores. Del mismo modo, Peter Drucker (1992), nos invitó a reflexionar 

sobre la distinción entre eficiencia en las personas. Para él, la eficiencia es la 

capacidad de hacer las cosas de manera correcta, mientras que la efectividad 

implica hacer las cosas que son correctas. 

Según García et al. (2016), definieron la motivación, en el entorno laboral 

actual, como un proceso que impulsa, guía, energiza y sostiene el comportamiento 

de los trabajadores para lograr sus objetivos anhelados. Por ende, entender los 

motivos que impulsan el comportamiento humano es esencial en el entorno laboral. 

Los administradores pueden utilizar la gestión de la motivación, entre otros 

enfoques, para garantizar la eficacia operativa de la empresa y promover la 

satisfacción entre los colaboradores. 

Herzberg et al. (1959), explicaron sobre la motivación para trabajar donde 

plantearon la teoría de dos factores: Factores higiénicos, describieron las 

condiciones del ambiente laboral que rodean a una persona e incluyen condiciones 

físicas y ambientales, remuneración, beneficios sociales, políticas organizacionales, 

supervisión, relaciones entre los directivos y empleados, reglamentos internos y 

posibilidades de crecimiento profesional. Dichos factores son considerados como 

motivación ambiental y son utilizados tradicionalmente por las empresas para 

incentivar a sus trabajadores, no obstante, poseen una capacidad restringida para 

influir significativamente en la conducta de los colaboradores. La palabra higiene 

refleja su naturaleza preventiva y su propósito es evitar insatisfacción en el ambiente 

laboral. 
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Factores motivacionales, hacen referencia al contenido específico del trabajo, 

incluyendo las tareas y responsabilidades; tienen el potencial de promover una 

satisfacción perdurable y un notable incremento significativo en la productividad. La 

motivación se relaciona con sentimientos de logro, desarrollo y reconocimiento 

laboral, que se muestran a través de la ejecución de tareas desafiantes y 

significativas en el trabajo. Cuando los factores motivacionales son adecuados, 

contribuyen a aumentar la satisfacción; sin embargo, si son deficientes, pueden 

llevar a la falta de satisfacción laboral. Por esta razón, se les conoce como 

elementos de satisfacción, estos factores establecen el propio contenido del puesto 

de trabajo e incluyen aspectos como la delegación de responsabilidades, la 

independencia para tomar decisiones, las oportunidades de ascenso, el uso pleno 

de las habilidades individuales, el establecimiento de metas y la evaluación 

relacionada con estas metas. 

Salazar (2019), la satisfacción laboral, se consideró como un factor que 

afecta las relaciones entre trabajadores y la empresa. Es fundamental prestar 

atención a ambas partes de esta interacción, ya que los empleados buscan que las 

organizaciones sean medios significativos para alcanzar sus metas individuales, al 

mismo tiempo que las organizaciones dependen de los empleados para lograr sus 

objetivos organizacionales. 
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II. METODOLOGÍA

La indagación tuvo un enfoque cuantitativo, debido que implicó la recopilación 

y estudio de datos mediante herramientas informáticas. Según Tamayo (2004), el 

enfoque cuantitativo se caracterizó por contrastar teorías preexistentes a través de 

la formulación de hipótesis, las cuales son fundamentales para obtener una muestra 

aleatoria o excluida, que sea representativa de la población. 

El tipo de investigación fue aplicada, debido que se enfocó en la solución de 

un problema específico y, como consecuencia, buscó una solución beneficiosa para 

la empresa en la cual se realizó. De acuerdo con Tamayo (2004), la investigación 

aplicada tuvo como propósito comprobar lo teórico en el contexto de la realidad, 

investigando y aplicando conocimientos para resolver problemas concretos en 

situaciones y características específicas.  

El diseño fue no experimental, ya que no se maniobró las variables. 

Hernández et al. (2010) definieron que este tipo de estudio se realizaron sin 

intervenir en las variables, observando los fenómenos para luego analizarlos. 

El estudio fue de corte transversal, debido que se estudió y analizó la 

información recopilada a través del cuestionario aplicados a la muestra en un 

periodo específico. Según Hernández et al. (2010), los datos fueron recolectados en 

un momento definitivo para describir variables y examinar la relación entre ellas en 

un tiempo específico. 

Se realizó la investigación de nivel correlacional, debido que se examinaron 

las dos variables para comprobar si existía una relación entre ellas. Hernández et al. 

(2010), el diseño correlacional describió las relaciones de dos o más variables en un 

momento específico, y en ocasiones se enfocó en términos de correlación y a veces 

se considera la relación causa y efecto. 

Finalmente, el diseño de la indagación fue de carácter descriptivo, dado que 

se evaluó una población específica con el objetivo de obtener resultados 

cuantitativos. Según Guevara et al. (2020), la investigación descriptiva buscó ofrecer 

una descripción detallada de una realidad, abarcando todos sus componentes 

principales. 

La definición conceptual de la Variable 1: 
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Goleman (1998), las habilidades blandas son las capacidades sociales y 

emocionales que están intensamente vinculada a la inteligencia emocional, estas 

habilidades desempeñan un papel significativo en el logro de la satisfacción 

personal y profesional. 

La definición operacional de la variable 1, fue medido a través de sus 

dimensiones e indicadores, mediante un cuestionario estructurado con escala de 

Likert. Las dimensiones abarcadas en esta investigación son liderazgo, 

comunicación, trabajo en equipo y adaptabilidad al cambio. 

Se utilizaron los siguientes indicadores en este estudio, los cuales fueron la 

orientación del equipo, empatía, toma de decisiones, facilidad de expresión, 

claridad, participación, cooperación, cumplimiento de objetivos, resolución de 

problemas, flexibilidad y retos laborales. 

La escala de medición utilizada fue ordinal, de acuerdo a la escala de Likert. 

La descripción conceptual de la Variable 2: 

Chiavenato (2008), precisó que el desempeño laboral es un coste medible 

que los colaboradores aportan a la organización a través de sus competencias y 

habilidades, destaca que la motivación de los colaboradores aumenta cuando 

utilizan sus habilidades y capacidades en las tareas que desempeñan y cuando la 

organización facilita una distribución estructural que fomenta el desempeño hacia 

objetivos estratégicos. 

La definición operacional del desempeño laboral, ha sido medido a través de 

sus dimensiones e indicadores mediante un cuestionario estructurado. Las 

dimensiones abarcadas en esta investigación son el compromiso, la productividad, 

motivación y satisfacción laboral. 

Los indicadores de la segunda variable fueron la identidad organizacional, 

desarrollo personal, eficiencia, eficacia, reconocimiento, clima laboral, remuneración 

y condiciones de trabajo.  

La escala de medición utilizada fue ordinal, de acuerdo a la escala de Likert. 

La población fue conformada por 76 trabajadores que son parte de la 

compañía. Hernández et al. (2010), definieron como un grupo de casos que 

cumplen determinados criterios específicos. En cuanto a los criterios de selección, 

se estableció un criterio de inclusión que consideró a todos los trabajadores de la 
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sede Cañete que tuvieran un año o más en la organización. Por otro lado, se 

excluyó a los colaboradores que ocupan posiciones de jefatura (responsables de 

áreas, administrador y gerente general). Ver Anexo 8. Tabla de población. 

Para la muestra, se consideró adecuado incluir a todos los colaboradores de 

la población en el estudio. El muestreo fue no probabilístico por conveniencia, se 

seleccionaron los elementos más convenientes y accesibles para nuestra 

investigación.  

La unidad de análisis se consideró a los trabajadores que desempeñan 

funciones directas en el proceso de producción, operaciones, almacén y áreas 

administrativas de la empresa. 

La técnica que se empleó en esta tesis, es la encuesta como método para la 

recolección de datos. Según Casas (2002), la encuesta emplea un conjunto de 

instrucciones estandarizadas de investigación que permitieron recopilar y analizar 

datos de la muestra y la población con el objetivo de indagar, describir y explicar 

una serie de características. 

El instrumento que se empleó es el cuestionario, se desarrolló mediante un 

formulario de Google, en el que se estableció 25 interrogaciones desarrolladas de 

acuerdo a la escala de Likert. 

Se realizó la validez del instrumento a través de los juicios de expertos, los 

cuales han evaluado y aprobado el instrumento (cuestionario) con la finalidad de ser 

aplicado en esta investigación. Esta validación de instrumentos para recolección de 

datos se encuentra ubicado en el anexo 3. De acuerdo a Hernández et al. (2010), 

señalan que la validez describe el nivel en que el instrumento mide adecuadamente 

las variables del estudio. 

Para la confiabilidad fue comprobada utilizando el coeficiente Alfa de 

Cronbach, cuyos resultados demostraron que el instrumento era confiable. La 

confiabilidad de la variable 1 fue de 0.801%, mientras que para la variable 2 fue de 

0.909%. Estos resultados se encuentran en el anexo 4, donde se confirmó que el 

cuestionario empleado en la investigación era adecuado para medir las variables en 

cuestión. 

El proceso del análisis de datos, comenzó con la codificación de las 

respuestas obtenidas de las encuestas aplicadas a los empleados. A partir de allí, 
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se efectuó un análisis de estadística descriptiva, donde mediante tablas y figuras, se 

interpretaron y analizaron los resultados de los encuestados. Además, se realizó la 

estadística inferencial con el fin de contrastar cada una de las hipótesis planteadas. 

Tanto el análisis descriptivo como el inferencial se realizaron utilizando los 

programas Excel 2019 y SPSS 29, lo que permitió una discusión detallada de los 

hallazgos obtenidos en el estudio. 

Para la cumplimiento de la investigación se consideró el código de ética de la 

universidad, es decir se utilizó varios aspectos éticos fundamentales mediante el 

uso del consentimiento informado, donde los trabajadores antes de desarrollar la 

encuesta, ellos fueron informados del objetivo de la investigación y su impacto, 

donde a través del principio de autonomía los trabajadores decidieron participar 

voluntariamente en la encuesta y se les explicó si en caso desistieran de contestar 

la encuesta se aceptaría su decisión. 

Así mismo se utilizó el principio de confidencialidad, es decir los resultados 

obtenidos en la encuesta no fueron revelados a personas ajenas al estudio. 

Además, se procuró la veracidad en todo el proceso, informando a los trabajadores 

de la empresa sobre el propósito del estudio, asegurando que los resultados 

obtenidos fueron completamente auténticos. Finalmente, se respetaron las fuentes 

de los autores que sirvieron como cimiento para la indagación, reconociendo 

adecuadamente su contribución en el estudio. También se aplicó la correcta 

elaboración de citas y referencias conforme a las normas APA 7° edición. 
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III. RESULTADOS

Estadística descriptiva 

Figura 1  

Nivel de habilidades de los colaboradores de una empresa agroindustrial. 

Para evaluar el nivel en el que se encuentra las habilidades blandas, los 

resultados indicaron que el 78.9% de ellos creían que sus habilidades blandas 

estaban en un nivel medio, esto significó que la mayoría de los trabajadores se 

consideraban competentes en habilidades de liderazgo, trabajo en equipo y 

adaptabilidad al cambio y comunicación, pero no necesariamente destacaban en 

ellas. Por otro lado, el 10.5% opinó que sus habilidades blandas estaban en un nivel 

bajo, lo que indicó que estas habilidades eran insuficientes o estaban menos 

desarrolladas, posiblemente debido a una falta de confianza o a una falta de 

conciencia sobre sus fortalezas. Finalmente, el 10.5% de colaboradores consideró 

que sus habilidades blandas estaban en un nivel alto, quiere decir que se 

encuentran desarrolladas. 
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Figura 2   

Nivel de liderazgo de los colaboradores de una empresa agroindustrial. 

De acuerdo con el estudio de esta dimensión, el 53.9% de los trabajadores 

consideraron que contaban con un nivel medio de liderazgo, ya que creían que sus 

jefes no tenían una capacidad suficiente para influir en ellos y sentían que sus 

opiniones en ocasiones no eran tomadas en cuenta. Por otro lado, el 34.2% de 

trabajadores consideró que tienen un nivel bajo de liderazgo, estos trabajadores 

sienten que la capacidad de liderazgo necesita mejorar. Finalmente, el 11.8% de 

trabajadores consideró que había un nivel alto de liderazgo, ya que sienten que sus 

opiniones eran escuchadas por sus jefes. 
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Figura 3   

Nivel de comunicación de los trabajadores de una empresa agroindustrial. 

Según los resultados obtenidos de los colaboradores, el 56.6% señalaron que 

el nivel de comunicación en la organización estaba en un nivel malo, esto indicó que 

la mayoría de los colaboradores percibieron serios problemas de comunicación en la 

empresa, debido a que consideraron que no existía una buena comunicación entre 

colaboradores. Por otro lado, el 39.5% consideraron que el nivel de comunicación 

estaba en un nivel regular, esta cifra mostró que una gran parte del personal sentía 

que la comunicación no era óptima. Finalmente, el 3.9% consideraron que el nivel 

de comunicación es bueno, quiere decir que hay pocas personas que ven la 

comunicación como algo que funciona adecuadamente. 
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Figura 4  

Nivel de trabajo en equipo en una empresa agroindustrial. 

En cuanto a los resultados del análisis de esta dimensión, el 75% de los 

colaboradores consideraron que el trabajo en equipo se encontraba en un nivel 

medio, la mayoría percibió el trabajo en equipo como aceptable pero no excelente, 

debido que existían aspectos del trabajo en equipo que podrían mejorarse. El 19.7% 

consideró el trabajo en equipo en un nivel bajo, lo que podría haber implicado 

desafíos en la colaboración, la comunicación o la cohesión del equipo que estaban 

limitando su efectividad. Mientras que el 5.3% de los colaboradores percibió que la 

colaboración en equipo se encontraba en un nivel alto, ya que algunos trabajadores 

consideraron que el equipo estaba funcionando bien, aunque esta percepción no era 

compartida por la mayoría. 
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Figura 5  

Nivel de adaptabilidad al cambio de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial. 

Los resultados de los trabajadores mostraron que el 52.6% consideró que su 

nivel de adaptabilidad al cambio estaba en un nivel alto, es decir los trabajadores 

tenían una buena capacidad para adecuarse a los cambios que podían presentarse 

en la empresa y estaban dispuestos a asumir nuevos retos laborales. Por otro lado, 

el 39.5% consideró que el nivel de adaptabilidad al cambio está en un nivel medio y 

finalmente el 7.9% consideró que su nivel de adaptabilidad al cambio era bajo. 

0.0%

10.0%

20.0%

30.0%

40.0%

50.0%

60.0%

Bajo Medio Alto

7.9%

39.5%

52.6%



22 

Figura 6  

Nivel de desempeño de los colaboradores de una empresa agroindustrial. 

Con respecto a los resultados, en cuanto al desempeño laboral, el 59.2% de 

los personales consideraron que tenían nivel medio, debido que la mayoría de los 

trabajadores percibieron su desempeño en un nivel aceptable pero no excepcional, 

ya que consideraron que no estaban comprometidos con la empresa, ni motivados 

por sus superiores. Mientras que el 30.3% consideró que su desempeño laboral era 

alto, esto quiere decir que una parte considerable de los trabajadores se sentían 

competentes y capaces de desempeñarse de manera eficiente. Finalmente, el 

10.5% consideró que su desempeño laboral era bajo. 
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Estadística inferencial 

Tabla 1  

Prueba de normalidad 

Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Habilidades blandas ,151 76 ,000 

Desempeño Laboral ,190 76 ,000 

Se realizó la prueba, donde se empleó el estadístico Kolmogorov-Smirnov, 

dado que la muestra incluyó 76 trabajadores. Los resultados indicaron que no 

seguían una distribución normal, debido que, el p-valor obtenido para las variables, 

fue de 0,000 que es inferior al 0,05. En consecuencia, se determinó que los datos 

eran no paramétricos, por tal razón, se empleó la prueba Rho Spearman para 

evaluar la relación. 

Prueba de hipótesis general 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación significativa entre habilidades blandas y 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación significativa entre habilidades blandas y 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Tabla 2  

Correlación entre Habilidades blandas y Desempeño laboral 

Desempeño 
Laboral 

Rho de 

Spearman 

Habilidades 

blandas 

Coeficiente de correlación ,663** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 76 
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Se observó en la tabla 2, un p-valor de 0,000 para ambas variables, lo cual 

fue inferior a 0,05. Por consiguiente, llevó a negar la hipótesis nula y admitir la 

hipótesis alternativa, concluyéndose que hay relación significativa entre habilidades 

y el desempeño laboral de los colaboradores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, 2024. Además, el Rho Spearman fue de 0,663 lo que mostró 

una correlación positiva moderada, sugiriendo que el desarrollo de estas habilidades 

podría estar asociado con un alto rendimiento laboral en este contexto. 

Prueba de hipótesis específica 1 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación significativa entre liderazgo y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación significativa entre liderazgo y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Tabla 3  

Correlación entre Liderazgo y Desempeño laboral 

Desempeño Laboral 

Rho de 

Spearman 
Liderazgo 

Coeficiente de correlación ,425** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 76 

El análisis de las variables liderazgo y desempeño laboral mostró un p-valor 

de 0,000, valor mínimo a 0,05. En este sentido, admitió rechazar la hipótesis nula y 

aceptar la hipótesis alterna de la indagación, concluyéndose que existe una relación 

entre liderazgo y el desempeño de los personales de la empresa agroindustrial. 

Además, el Rho de Spearman de 0,425 donde demostró una correlación positiva; es 

decir un liderazgo más efectivo podría estar asociado con la mejora en el 

rendimiento laboral de los empleados y por consecuencia una mejor productividad. 
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Prueba de hipótesis específica 2 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación significativa entre comunicación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación significativa entre comunicación y el 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Tabla 4  

Correlación entre Comunicación y Desempeño laboral 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 
Comunicación 

Coeficiente de correlación ,429** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 76 

En este análisis, se obtuvo un p-valor de 0,000 lo cual fue mínimo a 0,05. 

Esto llevó a contradecir la hipótesis nula y aceptó la hipótesis alternativa, 

concluyendo que sí existe una relación de comunicación y el desempeño de los 

trabajadores de la empresa agroindustrial. Además, el Rho Spearman fue de 0,429, 

donde se demostró una correlación positiva moderada; es decir una mejor 

comunicación podría estar relacionada con un aumento en el rendimiento laboral. 

Prueba de hipótesis específica 3 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación significativa entre el trabajo en equipo y 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación significativa entre el trabajo en equipo y 

el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 
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Tabla 5  

Correlación entre trabajo en equipo y desempeño laboral 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Trabajo en 

equipo 

Coeficiente de correlación ,563** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 76 

En la tabla 5, se presentó el análisis entre trabajo en equipo y la variable 

rendimiento laboral, donde se obtuvo p-valor de 0,000, indicando un valor por 

debajo de 0,05. Lo que permitió contradecir la hipótesis nula y admitir la hipótesis 

alternativa. Concluyendo así que existe relación entre trabajo en equipo y 

desempeño. Además, el Rho Spearman alcanzó un valor de 0,563 que sugiere una 

correlación positiva, es decir cuando mejora el trabajo en equipo, se observa 

también una mejora en el rendimiento productivo de los colaboradores. 

Prueba de hipótesis específica 4 

Hipótesis Nula (Ho): No existe una relación significativa entre adaptabilidad al 

cambio y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial 

de exportación de palta, Ica 2024. 

Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación significativa entre adaptabilidad al cambio 

y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Tabla 6  

Correlación entre Adaptabilidad al cambio y Desempeño 

Desempeño 

Laboral 

Rho de 

Spearman 

Adaptabilidad al 

cambio 

Coeficiente de correlación ,801** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 76 
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Se presentó el análisis obteniéndose el p-valor de 0,000, inferior a 0,05. 

Consecuentemente, se rechazó la hipótesis nula y se admitió la hipótesis 

alternativa, deduciéndose que hay una conexión entre adaptabilidad al cambio y el 

desempeño laboral de una empresa agroindustrial. Además, su Rho Spearman fue 

de 0,801 demostrando una correlación verdadera alta, esto significa que, a mayor 

adaptabilidad al cambio, el desempeño tiende a mejorar significativamente, en otras 

palabras, los trabajadores que son más flexibles y capaces de ajustarse a los 

cambios dentro de la empresa presentan un mejor desempeño en sus funciones 
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IV. DISCUSIÓN

La indagación tuvo como objetivo general determinar qué relación existió entre 

habilidades blandas y el desempeño de los colaboradores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. Para abordar este objetivo, se 

contrastó la hipótesis general, donde se comprobó la relación entre estas 

habilidades y desempeño de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta. En cuanto al resultado mostró que la relación observada es 

estadísticamente significativa. Además, el Rho Spearman fue 0,663 señaló una 

correlación verdadera moderada de las dos variables, esto propone que el 

desarrollo de habilidades puede estar vinculado a un mejor rendimiento laboral. 

En un estudio similar, García y Quintero (2022), buscan comprobar la 

correlación significativa entre habilidades blandas y desempeño de empleados en 

una compañía agroindustrial. El estudio arrojó un p-valor de 0,000 < 0,05 y un 

Spearman (Rho) de 0,671, donde se halló una correlación entre ambas variables. 

Por tal motivo sugieren que al fomentar la mejora y el perfeccionamiento de las 

habilidades acrecienta el desempeño de los personales de la organización. 

Continuando con el primer objetivo específico, determinar la relación entre 

liderazgo y el desempeño de los colaboradores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta. Se obtuvieron resultados que mostraron que existe una 

relación entre liderazgo y el rendimiento laboral de los colaboradores de una 

empresa agroindustrial. Además, el Rho Spearman fue de 0,425 lo que señaló una 

correlación positiva, donde resalta que los lideres implementen prácticas que 

inspiren y orientes a sus equipos; sobre todo en el ámbito agroindustrial, donde la 

producción y la exportación demandan una alta eficiencia y coordinación, potenciar 

el liderazgo podría ofrecer una ventaja competitiva significativa para optimizar el 

desempeño general. 

Estos hallazgos coinciden con el resultado de Guillén (2021), cuyo objetivo de 

investigación fue identificar la correlación de liderazgo y el rendimiento de los 

empleados de una compañía. Los datos muestran una conexión entre variables, 

debido a su coeficiente Rho de Spearman 0,619 y un nivel de significancia de 0,000. 
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Consiguientemente, se reconoció la hipótesis alternativa, donde se llegó al resultado 

que existe una relación de liderazgo y desempeño laboral. 

Por su parte, Miranda (2023), en su tesis que tiene por objetivo estudiar cómo 

influye las habilidades blandas en el progreso del trabajo de los caporales de la 

compañía Sociedad Agrícola Moche Norte SA, La Libertad, Perú. Los resultados 

que obtuvo fueron que, si los jefes de las áreas delegan responsabilidades, los 

caporales cumplirían mejor las tareas, mejorando así la organización en las labores 

agrícolas de la empresa.  

Paredes y Flores (2023), su investigación demostró que existió una relación 

entre liderazgo y desempeño en una compañía agroindustrial. Sus resultados 

demuestran que el liderazgo influye en el desempeño del personal, al motivar a los 

trabajadores y facilitar que sus objetivos y metas sean cumplidos. Esto significa que 

un buen liderazgo no solo inspira y motiva a los trabajadores, sino que ayuda a 

obtener sus metas y objetivos. Como resultado esta mejora en el desempeño 

contribuye a aumentar la productividad. 

En relación con el objetivo específico segundo, los resultados indican un p-

valor de 0,000, que es mínima a 0,05, donde se negó la hipótesis nula y admitió la 

hipótesis alterna. Se concluyó que hay semejanza entre comunicación y el 

desempeño laboral de los personales de la empresa agroindustrial. Además, el Rho 

Spearman fue de 0,429, lo que demostró una correlación verdadera moderada, es 

decir, a medida que la comunicación se perfecciona, también tiende a perfeccionar 

el rendimiento laboral de los personales. Es decir, una buena comunicación dentro 

de la empresa puede ser un elemento importante para el rendimiento de los 

trabajadores. 

Por otro lado, Calderón (2021) también obtuvo resultados similares en su 

estudio, indicó que hay relación moderadamente verdadera entre comunicación 

organizacional y el desempeño. En el que el análisis, el Rho de Spearman arrojó 

0,675. En conclusión, una comunicación efectiva en la organización puede ser un 

elemento clave para perfeccionar el rendimiento laboral. 

En un estudio similar, García y Quintero (2022), revelaron que existe relación 

indicadora entre comunicación efectiva y desempeño de trabajadores en una 
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empresa agroindustrial. Encontraron un p-valor de 0,000 mínimo a 0,05, y un Rho 

de Spearman nivel moderado de 0,563. Esto simboliza que una mejor comunicación 

efectiva facilita a los empleados cumplir con sus objetivos de manera más eficiente. 

Además, la comunicación asertiva entre colegas también contribuye a un mejor 

desempeño laboral, corroborando que hay una conexión inmediata y positiva entre 

ambos. 

Como tercer objetivo específico, se buscó establecer la relación que existe 

entre trabajo en equipo y el desempeño de los colaboradores de una empresa. Con 

los resultados se concluyó que existe relación entre trabajo en equipo y desempeño 

laboral de la empresa agroindustrial. Además, el Rho Spearman fue 0,563, indica 

una correlación positiva moderada. Así mismo, García y Quintero (2022), en su 

estudio que tiene como fin establecer la relación entre el trabajo en equipo y el 

desempeño de los personales en una empresa agroindustrial, encontraron un p-

valor de 0,000, por debajo a 0,05, demostrando una relación significativa de las 

variables. Asimismo, el Rho Spearman fue de 0,540, indicando una compensación 

moderada. Estos hallazgos sugieren que la implementación del trabajo en equipo en 

la organización contribuye de manera positiva a mejorar el desempeño laboral. 

En un estudio relacionado, Ordores (2023), también encontró que el p-valor 

0,000 menor a 0,05. Ordores concluyó que estas habilidades tienen un impacto en 

el trabajo en equipo. Según su investigación, en una empresa, los colaboradores 

que carecen de habilidades blandas no brindan apoyo en momentos de crisis, lo que 

puede afectar negativamente a la compañía, razón por el cual se requiere que los 

colaborares estén enfocados y motivados en cumplir los objetivos planteados. La 

ausencia de líderes puede desmotivar a los colaboradores, generar un clima de 

inestabilidad y aumentar la rotación de personal, lo que representa un riesgo para la 

empresa debido a la desorganización que puede surgir. 

Como cuarto objetivo específico, se buscó determinar la relación entre 

adaptabilidad al cambio y el desempeño de los colaboradores de una agroindustrial 

de exportación de palta, 2024. Para abordar este objetivo, se contrastó la hipótesis, 

donde se consiguió un p-valor de 0,000 que es inferior a 0,05. Esto condujo concluir 

que existe relación entre adaptabilidad y el desempeño de los colaboradores de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, 2024. Además, el Rho Spearman 
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fue 0,801 mostrando una correlación positiva alta, quiere decir que a medida los 

trabajadores muestren mayor adaptabilidad al cambio, su rendimiento laboral mejora 

considerablemente. 

En un estudio relacionado, Chaca y Contreras (2021) se enfocaron en cómo 

la adaptabilidad influye en el desempeño de los personales administrativos. Los 

resultados muestran una semejanza positiva y significativa, donde Pearson arropó 

r= 0,607 y una significancia de 0,000. Esto quiere decir, si la adaptabilidad aumenta 

en los empleados, su desempeño también tiende a mejorar en el contexto del 

trabajo remoto. 

Nuestro estudio logró contrastar la hipótesis general y las específicas, 

destacando la importancia de estas habilidades y el desempeño laboral. Se observó 

que los niveles de ambas variables fueron medio, lo que manifiesta la necesidad de 

fortalecer las habilidades blandas de los personales para mejorar también su 

rendimiento laboral. 

Durante el desarrollo de nuestra investigación identificamos limitaciones, 

entre ellos, el tiempo de respuesta necesario para la validación del instrumento, lo 

que generó ciertos retrasos al momento de aplicar las encuestas a los trabajadores. 

No obstante, la empresa brindó un valioso apoyo al autorizar la participación de los 

encuestados, facilitando el uso de celulares para acceder a las plataformas virtuales 

y desarrollar los cuestionarios, lo que nos permitió acelerar la recolección de datos y 

la obtención de los resultados. 
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V. CONCLUSIONES

Primera: De acuerdo con el objetivo general se concluyó que existe una relación 

significativa entre habilidades blandas y el desempeño de los 

colaboradores de una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 

2024, el análisis estadístico arrojó un p-valor de 0,000 mínimo a 0,05, y un 

Rho Spearman de 0,663, que evidenció la correlación efectiva moderada. 

Con estos resultados permite afirmar que la mejora y el perfeccionamiento 

de estas habilidades en los trabajadores pueden influir positivamente en su 

desempeño, favoreciendo la productividad y eficiencia que una 

organización agroindustrial requiere. 

Segunda: Para el primer objetivo específico, se determinó la relación que existe 

entre liderazgo y el desempeño de los colaboradores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta. Los resultados obtenidos mostraron 

un p-valor de 0,000 mínimo a 0,05, y un Rho Spearman de 0,425 

demostrando una relación verdadera moderada entre variables. Los 

resultados destacaron como el liderazgo tiene influencia en el rendimiento 

laboral, recalcando la importancia de implementar estrategias de liderazgo 

efectivas para optimar el rendimiento de los colaboradores del sector 

agroindustrial. 

Tercera: Con base en el segundo objetivo específico, se determinó qué relación 

existe entre comunicación y el desempeño de los personales de una 

empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. El análisis 

estadístico mostró un p-valor de 0,000 que es menor a 0,05 indicando que 

existe una relación entre ambas variables. Además, el Rho Spearman fue 

0,429 demostrando una semejanza positiva, lo que revela que la 

comunicación influye de manera relevante en el rendimiento de los 

personales. 

Cuarta:  Con el tercer objetivo específico, el análisis fue un p-valor de 0,000 lo cual 

fue mínimo a 0,05 que permitió concluir que existe relación entre el trabajo 

en equipo y el desempeño de una empresa agroindustrial de exportación 

de palta. Además, el Rho Spearman fue 0,563, demostró una similitud 
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positiva. Esto indicó que cuando mejoraba el trabajo en equipo, también 

tendía a optimizar el rendimiento laboral de los trabajadores. En síntesis, 

estas conclusiones destacaron la excelencia del trabajo en equipo como un 

elemento crucial que influye positivamente en el desempeño dentro de la 

compañía agroindustrial de exportación de palta, subrayando la 

importancia de promover prácticas de colaboración efectiva para optimizar 

el rendimiento de los personales en las organizaciones. 

Quinta: Para el cuarto objetivo específico, se determinó la correlación entre la 

adaptabilidad al cambio y el desempeño laboral de los personales en una 

empresa agroindustrial de exportación de palta. Para abordar este objetivo, 

se contrastó la hipótesis propuesta y se obtuvo un p-valor de 0,000 que 

resultó ser inferior a 0,05, lo que permite concluir que preexiste relación 

entre la adaptabilidad al cambio y el desempeño de los personales. 

Además, el Rho de Spearman fue 0,801, que demostró una semejanza 

verdadera alta, confirmando la solidez de esta relación. 
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VI. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda al área de RR.HH de la compañía agroindustrial incluya en 

el programa de formación, capacitaciones enfocadas al perfeccionamiento 

de habilidades blandas. Dado que la totalidad de los trabajadores muestran 

un nivel medio en estas competencias, es crucial que el programa incluya 

temas específicos como liderazgo, comunicación y el trabajo en equipo. 

Este enfoque contribuirá a mejorar las habilidades interpersonales de los 

trabajadores, por ende a optimizar el rendimiento laboral en la empresa. 

Así mismo se recomienda llevar a cabo evaluaciones periódicas a los 

trabajadores para medir la mejora en estas habilidades y ajustar los 

programas de capacitación según los resultados obtenidos. 

Segunda: Se recomienda al Administrador de la empresa agroindustrial, ofrecer 

formación especializada para los encargados o jefes de áreas sobre 

técnicas de liderazgo, motivación de trabajadores, y toma de decisiones. 

Tercera: Al área de RR.HH de la compañía agroindustrial se recomienda que, dado 

el nivel malo de comunicación identificado, implemente actividades de 

integración y dinámicas de grupo. Estas iniciativas tienen como objetivo 

fortalecer las relaciones interpersonales y mejorar la colaboración entre 

trabajadores. Al fomentar un ambiente de trabajo más cohesionado, se 

espera que la comunicación interna se vea significativamente mejorada, 

contribuyendo al aumento del desempeño y la satisfacción en el entorno 

laboral. 

Cuarta: Se sugiere a la empresa implementar un sistema formal de evaluación 

periódica del trabajo en equipo en el que se aborden los logros alcanzados 

y las áreas que requieran mejoras. Tener en cuenta que el enfoque debe 

ser centrándose en la búsqueda de soluciones en lugar de críticas 

destructivas. 
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Quinta: La adaptabilidad a los cambios requiere de nuevas habilidades, por ello se 

recomienda a la empresa, la implementación de programas de formación 

que brinde a los trabajadores la oportunidad de adquirir nuevas habilidades, 

facilitando la adaptación a nuevas tecnologías, procesos y formas de 

trabajo. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Tabla de operacionalización de variables – Título: Habilidades blandas y desempeño laboral de los trabajadores 

de una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024 

VARIABLE DEFINICIÓN CONCEPTUAL DEFINICIÓN OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES 
ESCALA DE 

MEDICIÓN 

V1: 

HABILIDADES 

BLANDAS 

Para Goleman (1998), las habilidades 

blandas son las capacidades sociales y 

emocionales que están intensamente 

vinculada a la inteligencia emocional, estas 

habilidades desempeñan un papel 

significativo en el logro de la satisfacción 

personal y profesional. 

La definición operacional de la variable 

habilidades blandas, fue medido a 

través de sus dimensiones e 

indicadores, mediante un cuestionario 

estructurado con escala de Likert. Las 

dimensiones abarcadas en esta 

investigación son liderazgo, 

comunicación, trabajo en equipo y 

adaptabilidad al cambio. 

Liderazgo 

Orientación del equipo 

Ordinal  

Escala de Likert: 

5 = Siempre 

4= Casi siempre 

3 = A veces 

2 = Casi nunca 

1 = Nunca 

Empatía 

Toma de decisiones 

Comunicación 

Facilidad de expresión 

Claridad 

Participación 

Trabajo en 

equipo 

Cooperación 

Cumplimiento de objetivos 

Resolución de problemas 

Adaptabilidad al 

cambio 

Flexibilidad 

Retos laborales 

V2: 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

Chiavenato (2008), precisó que el 

desempeño laboral es un coste medible que 

los colaboradores aportan a la organización 

a través de sus competencias y habilidades, 

destaca que la motivación de los 

colaboradores aumenta cuando utilizan sus 

habilidades y capacidades en las tareas que 

desempeñan y cuando la organización 

facilita una distribución estructural que 

fomenta el desempeño hacia objetivos 

estratégicos. 

La definición operacional de la variable 

desempeño laboral, fue medido a 

través de sus dimensiones e 

indicadores mediante un cuestionario 

estructurado con escala de Likert. Las 

dimensiones abarcadas en esta 

investigación son compromiso, 

productividad, motivación y la 

satisfacción laboral. 

Compromiso 
Identidad organizacional 

Ordinal  

Escala de Likert: 

5 = Siempre 

4= Casi siempre 

3 = A veces 

2 = Casi nunca 

1 = Nunca 

Desarrollo personal 

Productividad 
Eficiencia 

Eficacia 

Motivación 
Reconocimiento 

Clima laboral 

Satisfacción 

laboral 

Remuneración 

Condiciones de trabajo 



Anexo 2. Instrumento de recolección de datos – cuestionario 

Estimado colaborador el siguiente instrumento tiene como finalidad recolectar 

información para la investigación “Habilidades blandas y desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024”. 

Por tal motivo se le pide a usted, marcar con un aspa (X) la alternativa que 

considera válida de acuerdo a la escala de Likert siguiente que se presenta.  

Escala de Likert 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

Se le hace recordar que este cuestionario a desarrollar será anónimo, se le 

agradece anticipadamente su participación. 

N° Dimensión Indicador Ítem 
Escala de Likert 

1 2 3 4 5 

Variable 1: Habilidades blandas 

1 

L
id

e
ra

z
g

o
 

O
ri
e
n
ta

c
ió

n
 d

e
l 
e
q

u
ip

o
 

Tu jefe inmediato tiene la capacidad 

de influir positivamente en los 

trabajadores para que realicen su 

trabajo de la mejor manera para el 

logro de los objetivos 

2 

E
m

p
a
tí
a

 

Cuando ingresó a laborar a la 

empresa sintió que sus compañeros 

le apoyaron en temas relacionados al 

trabajo 

3 

T
o
m

a
 d

e
 

d
e
c
is

io
n
e
s
 

Tu jefe inmediato pide tu opinión 

antes de tomar decisiones 

4 

C
o

m
u

n
ic

a
c
i

ó
n

 

F
a
c
ili

d
a

d
 

d
e
 

e
x
p
re

s
ió

n
 

Te comunicas de manera fluida y 

coherente con tus compañeros de tu 

área de trabajo 



5 

C
la

ri
d
a
d

 Considera que existe claridad al 

momento de asignarles actividades a 

usted y a su equipo de trabajo 

6 

P
a
rt

ic
ip

a
c
ió

n
 

Soy convocado a los programas de 

capacitaciones de la empresa 

7 

T
ra

b
a
jo

 e
n

 e
q

u
ip

o
 C

o
o
p

e
ra

c
ió

n
 

Considera que la cooperación es 

importante para alcanzar mejores 

resultados 

8 

C
u
m

p
lim

ie
n
to

 

d
e
 o

b
je

ti
v
o
s
 Te comprometes de manera 

responsable con tu trabajo y con tu 

equipo, superando los objetivos 

exigidos 

9 

R
e
s
o
lu

c
ió

n
 

d
e
 

p
ro

b
le

m
a
s
 Cuando ocurre problemas en su área 

de trabajo, considera que sus 

compañeros buscan unificación para 

llegar a una mejor solución 

10 

A
d

a
p

ta
b

il
id

a
d

 a
l 
c
a

m
b

io
 

F
le

x
ib

ili
d

a
d

 

Considera que le cuesta adaptarse 

ante algún cambio que pueda darse 

en la empresa 

11 

R
e
to

s
 

la
b

o
ra

le
s
 

Se siente dispuesto a asumir nuevos 

retos que pueda asignarle su jefe 

Variable 2: Desempeño laboral 

12 

C
o

m
p

ro
m

is
o

 

Id
e
n
ti
d

a
d
 

o
rg

a
n

iz
a
c
io

n
a

l 

Te sientes identificado con la misión, 

propósito y los valores de tu 

organización 

13 
Recomendarías a tu organización 

como un buen lugar para trabajar 

14 

D
e
s
a
rr

o
llo

 

p
e
rs

o
n
a

l 

Cree usted que la actividad que 

desempeña en su área de trabajo le 

permite aprender y desarrollar sus 

habilidades 



15 

Muestra iniciativa por mejorar sus 

debilidades y fortalecer sus 

habilidades en relación a su 

rendimiento laboral 

16 

P
ro

d
u

c
ti

v
id

a
d

 

E
fi
c
ie

n
c
ia

 

Percibe usted que el utilizar menos 

recursos permite obtener mejores 

resultados 

17 

Cumple usted con los objetivos 

dentro de los cronogramas 

establecidos por su área de trabajo 

18 

Considera que las habilidades 

blandas influyen de manera 

significativa en la optimización de 

recursos de la empresa 

19 

E
fi
c
a
c
ia

 

Considera que la calidad y 

efectividad de su trabajo es 

importante a la hora de cumplir 

objetivos establecidos 

20 

M
o

ti
v
a
c
ió

n
 

R
e
c
o
n
o
c
im

ie
n
to

 

Siente que la empresa reconoce sus 

esfuerzos por haber cumplido con los 

objetivos 

21 

La empresa efectúa el programa de 

evaluación de desempeño para sus 

colaboradores 

22 

C
lim

a
 

la
b

o
ra

l Considera que existe un buen 

ambiente laboral en el área de 

trabajo donde se desempeña 

23 

S
a
ti

s
fa

c
c
ió

n
 l

a
b

o
ra

l 

R
e
m

u
n
e
ra

c
io

n
e
s
 

ju
s
ta

s
 

Cree usted que la remuneración que 

percibe es equitativa según sus 

funciones que realiza en su área de 

trabajo 

24 

C
o
n
d

ic
io

n
e
s
 d

e
 

tr
a
b
a
jo

 

Considera que el ambiente de 

trabajo es adecuado para 

desempeñar sus funciones 

25 

Recibe materiales de trabajo y 

equipos de protección personal para 

realizar sus funciones en la empresa 



Anexo 3. Fichas de validación de instrumento para la recolección de datos 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO 

1. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de datos (cuestionario) que 

permitirá recoger la información en la presente investigación: “Habilidades blandas y 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de 

palta, Ica 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a evaluar el instrumento, de ser el caso 

dar sugerencias para realizar las correcciones pertinentes.  

Los criterios de validación de contenido son: 

Criterio Detalle Calificación 

Suficiencia El ítem pertenece a la dimensión y basta 

para obtener la medición de esta. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia El ítem es esencial o importante, es decir, 

debe ser incluido. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LAS VARIABLES HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPEÑO LABORAL 

Estimado Juez: leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 0 o 1 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones 

que considere pertinente. 

• Definición de la variable 1: Para Goleman (1998), las habilidades blandas son las capacidades sociales y emocionales que están

intensamente vinculada a la inteligencia emocional, estas habilidades desempeñan un papel significativo en el logro de la satisfacción

personal y profesional.

Dimensión Indicador Ítem 

S
u

fi
c

ie
n

c
ia

 

C
la

ri
d

a
d

 

C
o

h
e

re
n

c
ia

 

R
e

le
v

a
n

c
ia

 

Observación 

Liderazgo 

Orientación del 

equipo 

1. Tu jefe inmediato tiene la capacidad de influir

positivamente en los trabajadores para que

realicen su trabajo de la mejor manera para el

logro de los objetivos

1 1 1 1 

Empatía 

2. Cuando ingresó a laborar a la empresa sintió que

sus compañeros le apoyaron en temas

relacionados al trabajo

1 1 1 1 

Toma de decisiones 
3. Tu jefe inmediato pide tu opinión antes de tomar

decisiones

1 1 1 1 



Comunicación 

Facilidad de 

expresión 

4. Te comunicas de manera fluida y coherente con

tus compañeros de tu área de trabajo

1 1 1 1 

Claridad 

5. Considera que existe claridad al momento de

asignarles actividades a usted y a su equipo de

trabajo

1 1 1 1 

Participación 
6. Soy convocado a los programas de capacitaciones

de la empresa

1 1 1 1 

Trabajo en 

equipo 

Cooperación 
7. Considera que la cooperación es importante para

alcanzar mejores resultados

1 1 1 1 

Cumplimiento de 

objetivos 

8. Te comprometes de manera responsable con tu

trabajo y con tu equipo, superando los objetivos

exigidos

1 1 1 1 

Resolución de 

problemas 

9. Cuando ocurre problemas en su área de trabajo,

considera que sus compañeros buscan unificación

para llegar a una mejor solución

1 1 1 1 

Adaptabilidad 

al cambio 

Flexibilidad 
10. Considera que le cuesta adaptarse ante algún

cambio que pueda darse en la empresa

1 1 1 1 

Retos laborales 
11. Se siente dispuesto a asumir nuevos retos que

pueda asignarle su jefe

1 1 1 1 

Fuente: Elaboración propia 



 

      

 

• Definición de la variable 2: Chiavenato (2008), precisa que el desempeño laboral es un coste medible que los colaboradores aportan a la 

organización a través de sus competencias y habilidades, destaca que la motivación de los colaboradores aumenta cuando utilizan sus 

habilidades y capacidades en las tareas que desempeñan y cuando la organización facilita una distribución estructural que fomenta el 

desempeño hacia objetivos estratégicos. 

 

Dimensión Indicador Ítem 

S
u

fi
c

ie
n

c
ia

 

C
la

ri
d

a
d

 

C
o

h
e

re
n

c
ia

 

R
e

le
v

a
n

c
ia

 

Observación 

Compromiso 

Identidad 

organizacional 

12. Te sientes identificado con la misión, propósito y los 

valores de tu organización  

1 1 1 1  

13. Recomendarías a tu organización como un buen lugar 

para trabajar 

1 1 1 1  

Desarrollo 

personal 

14. Cree usted que la actividad que desempeña en su 

área de trabajo le permite aprender y desarrollar sus 

habilidades 

1 1 1 1  

15. Muestra iniciativa por mejorar sus debilidades y 

fortalecer sus habilidades en relación a su rendimiento 

laboral 

1 1 1 1  

Productividad Eficiencia 
16. Percibe usted que el utilizar menos recursos permite 

obtener mejores resultados 

1 1 1 1  



 

      

17. Cumple usted con los objetivos dentro de los 

cronogramas establecidos por su área de trabajo 

1 1 1 1  

18. Considera que las habilidades blandas influyen de 

manera significativa en la optimización de recursos de 

la empresa 

1 1 1 1  

Eficacia 
19. Considera que la calidad y efectividad de su trabajo es 

importante a la hora de cumplir objetivos establecidos 

1 1 1 1  

Motivación 

Reconocimiento 

20. Siente que la empresa reconoce sus esfuerzos por 

haber cumplido con los objetivos 

1 1 1 1  

21. La empresa efectúa el programa de evaluación de 

desempeño para sus colaboradores 

1 1 1 1  

Clima laboral 
22. Considera que existe un buen ambiente laboral en el 

área de trabajo donde se desempeña 

1 1 1 1  

Satisfacción 

laboral 

Remuneraciones 

justas 

23. Cree usted que la remuneración que percibe es 

equitativa según sus funciones que realiza en su área 

de trabajo 

1 1 1 1  

Condiciones de 

trabajo 

24. Considera que el ambiente de trabajo es adecuado 

para desempeñar sus funciones 

1 1 1 1  

25. Recibe materiales de trabajo y equipos de protección 

personal para realizar sus funciones en la empresa 

1 1 1 1  



 

 

      

 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

 

 

Nombre del instrumento Cuestionario 

Objetivo del instrumento 

Determinar qué relación existe entre habilidades 

blandas y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Nombres y Apellidos del experto Henry Ernesto Infante Takey 

Documento de identidad 07926119 

Años de experiencia en el área 15 

Máximo Grado Académico Magister 

Nacionalidad Peruano 

Institución UCV 

Cargo Docente 

Número telefónico 999453759 

Firma 

 

Fecha    19.05.2024 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

      

 

FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO 

 

1. Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de datos (cuestionario) que 

permitirá recoger la información en la presente investigación: “Habilidades blandas y 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de 

palta, Ica 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a evaluar el instrumento, de ser el caso 

dar sugerencias para realizar las correcciones pertinentes.  

 

Los criterios de validación de contenido son: 

 

Criterio Detalle Calificación 

Suficiencia El ítem pertenece a la dimensión y basta 

para obtener la medición de esta. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia El ítem es esencial o importante, es decir, 

debe ser incluido. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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



 

      

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LAS VARIABLES HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPEÑO LABORAL 

 

Estimado Juez: leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 0 o 1 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones 

que considere pertinente. 

• Definición de la variable 1: Para Goleman (1998), las habilidades blandas son las capacidades sociales y emocionales que están 

intensamente vinculada a la inteligencia emocional, estas habilidades desempeñan un papel significativo en el logro de la satisfacción 

personal y profesional. 

 

Dimensión Indicador Ítem 

S
u
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c
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n

c
ia

 

C
la
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d

a
d

 

C
o

h
e

re
n

c
ia

 

R
e
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v

a
n

c
ia

 

Observación 

Liderazgo 

Orientación del 

equipo 

1. Tu jefe inmediato tiene la capacidad de influir 

positivamente en los trabajadores para que 

realicen su trabajo de la mejor manera para el 

logro de los objetivos 

1 1 1 1  

Empatía 

2. Cuando ingresó a laborar a la empresa sintió que 

sus compañeros le apoyaron en temas 

relacionados al trabajo 

1 1 1 1  

Toma de decisiones 
3. Tu jefe inmediato pide tu opinión antes de tomar 

decisiones 

1 1 1 1  



 

      

Comunicación 

Facilidad de 

expresión 

4. Te comunicas de manera fluida y coherente con 

tus compañeros de tu área de trabajo 

1 1 1 1  

Claridad 

5. Considera que existe claridad al momento de 

asignarles actividades a usted y a su equipo de 

trabajo 

1 1 1 1  

Participación 
6. Soy convocado a los programas de capacitaciones 

de la empresa 

1 1 1 1  

Trabajo en 

equipo 

Cooperación 
7. Considera que la cooperación es importante para 

alcanzar mejores resultados 

1 1 1 1  

Cumplimiento de 

objetivos 

8. Te comprometes de manera responsable con tu 

trabajo y con tu equipo, superando los objetivos 

exigidos 

1 1 1 1  

Resolución de 

problemas 

9. Cuando ocurre problemas en su área de trabajo, 

considera que sus compañeros buscan unificación 

para llegar a una mejor solución 

1 1 1 1  

Adaptabilidad 

al cambio 

Flexibilidad 
10. Considera que le cuesta adaptarse ante algún 

cambio que pueda darse en la empresa 

1 1 1 1  

Retos laborales 
11. Se siente dispuesto a asumir nuevos retos que 

pueda asignarle su jefe 

1 1 1 1  

 

Fuente: Elaboración propia 

 



• Definición de la variable 2: Chiavenato (2008), precisa que el desempeño laboral es un coste medible que los colaboradores aportan a la

organización a través de sus competencias y habilidades, destaca que la motivación de los colaboradores aumenta cuando utilizan sus

habilidades y capacidades en las tareas que desempeñan y cuando la organización facilita una distribución estructural que fomenta el

desempeño hacia objetivos estratégicos.

Dimensión Indicador Ítem 
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c
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n

c
ia

 

C
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C
o
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n

c
ia

 

R
e

le
v

a
n

c
ia

 

Observación 

Compromiso 

Identidad 

organizacional 

12. Te sientes identificado con la misión, propósito y los

valores de tu organización

1 1 1 1 

13. Recomendarías a tu organización como un buen lugar

para trabajar

1 1 1 1 

Desarrollo 

personal 

14. Cree usted que la actividad que desempeña en su

área de trabajo le permite aprender y desarrollar sus

habilidades

1 1 1 1 

15. Muestra iniciativa por mejorar sus debilidades y

fortalecer sus habilidades en relación a su rendimiento

laboral

1 1 1 1 

Productividad Eficiencia 
16. Percibe usted que el utilizar menos recursos permite

obtener mejores resultados

1 1 1 1 



 

      

17. Cumple usted con los objetivos dentro de los 

cronogramas establecidos por su área de trabajo 

1 1 1 1  

18. Considera que las habilidades blandas influyen de 

manera significativa en la optimización de recursos de 

la empresa 

1 1 1 1  

Eficacia 
19. Considera que la calidad y efectividad de su trabajo es 

importante a la hora de cumplir objetivos establecidos 

1 1 1 1  

Motivación 

Reconocimiento 

20. Siente que la empresa reconoce sus esfuerzos por 

haber cumplido con los objetivos 

1 1 1 1  

21. La empresa efectúa el programa de evaluación de 

desempeño para sus colaboradores 

1 1 1 1  

Clima laboral 
22. Considera que existe un buen ambiente laboral en el 

área de trabajo donde se desempeña 

1 1 1 1  

Satisfacción 

laboral 

Remuneraciones 

justas 

23. Cree usted que la remuneración que percibe es 

equitativa según sus funciones que realiza en su área 

de trabajo 

1 1 1 1  

Condiciones de 

trabajo 

24. Considera que el ambiente de trabajo es adecuado 

para desempeñar sus funciones 

1 1 1 1  

25. Recibe materiales de trabajo y equipos de protección 

personal para realizar sus funciones en la empresa 

1 1 1 1  



 

 

      

 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

 

 

Nombre del instrumento Cuestionario 

 Objetivo del instrumento 

Determinar qué relación existe entre habilidades 

blandas y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Nombres y Apellidos del experto Teodoro Carranza Estela 

Documento de identidad CLAD 08171 

Años de experiencia en el área 9 AÑOS 

Máximo Grado Académico Doctor en Administración 

Nacionalidad Peruano 

Institución Universidad César Vallejo 

Cargo Docente asociado 

Número telefónico 998974763 

 

 

Firma 

 

Fecha 10.05.2024 

 

 



FICHA DE VALIDACIÓN DE CONTENIDO PARA EL INSTRUMENTO 

1. Presentación de instrucciones para el juez:

A continuación, se le hace llegar el instrumento de recolección de datos (cuestionario) que 

permitirá recoger la información en la presente investigación: “Habilidades blandas y 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de 

palta, Ica 2024”. Por lo que se le solicita que tenga a evaluar el instrumento, de ser el caso 

dar sugerencias para realizar las correcciones pertinentes.  

Los criterios de validación de contenido son: 

Criterio Detalle Calificación 

Suficiencia El ítem pertenece a la dimensión y basta 

para obtener la medición de esta. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Claridad El ítem se comprende fácilmente, es 

decir, su sintáctica y semántica son 

adecuadas. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Coherencia El ítem tiene relación lógica con el 

indicador que está midiendo. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

Relevancia El ítem es esencial o importante, es decir, 

debe ser incluido. 

1: de acuerdo 

0: en desacuerdo 

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



 

      

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL CUESTIONARIO DE LAS VARIABLES HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPEÑO LABORAL 

 

Estimado Juez: leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 0 o 1 su valoración, así como solicitamos brinde sus observaciones 

que considere pertinente. 

• Definición de la variable 1: Para Goleman (1998), las habilidades blandas son las capacidades sociales y emocionales que están 

intensamente vinculada a la inteligencia emocional, estas habilidades desempeñan un papel significativo en el logro de la satisfacción 

personal y profesional. 

 

Dimensión Indicador Ítem 

S
u

fi
c

ie
n

c
ia

 

C
la

ri
d

a
d

 

C
o

h
e

re
n

c
ia

 

R
e

le
v

a
n

c
ia

 

Observación 

Liderazgo 

Orientación del 

equipo 

1. Tu jefe inmediato tiene la capacidad de influir 

positivamente en los trabajadores para que realicen 

su trabajo de la mejor manera para el logro de los 

objetivos 

1 1 1 1  

Empatía 

2. Cuando ingresó a laborar a la empresa sintió que 

sus compañeros le apoyaron en temas relacionados 

al trabajo 

1 1 1 1  

Toma de 

decisiones 

3. Tu jefe inmediato pide tu opinión antes de tomar 

decisiones 

1 1 1 1  



 

      

Comunicación 

Facilidad de 

expresión 

4. Te comunicas de manera fluida y coherente con tus 

compañeros de tu área de trabajo 

1 1 1 1  

Claridad 

5. Considera que existe claridad al momento de 

asignarles actividades a usted y a su equipo de 

trabajo 

1 1 1 1  

Participación 
6. Soy convocado a los programas de capacitaciones 

de la empresa 

1 1 1 1  

Trabajo en 

equipo 

Cooperación 
7. Considera que la cooperación es importante para 

alcanzar mejores resultados 

1 1 1 1  

Cumplimiento de 

objetivos 

8. Te comprometes de manera responsable con tu 

trabajo y con tu equipo, superando los objetivos 

exigidos 

1 1 1 1  

Resolución de 

problemas 

9. Cuando ocurre problemas en su área de trabajo, 

considera que sus compañeros buscan unificación 

para llegar a una mejor solución 

1 1 1 1  

Adaptabilidad 

al cambio 

Flexibilidad 
10. Considera que le cuesta adaptarse ante algún 

cambio que pueda darse en la empresa 

1 1 1 1  

Retos laborales 
11. Se siente dispuesto a asumir nuevos retos que 

pueda asignarle su jefe 

1 1 1 1  

Fuente: Elaboración propia 

 

 



• Definición de la variable 2: Chiavenato (2008), precisa que el desempeño laboral es un coste medible que los colaboradores aportan a la

organización a través de sus competencias y habilidades, destaca que la motivación de los colaboradores aumenta cuando utilizan sus

habilidades y capacidades en las tareas que desempeñan y cuando la organización facilita una distribución estructural que fomenta el

desempeño hacia objetivos estratégicos.

Dimensión Indicador Ítem 
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c
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C
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C
o
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n

c
ia

 

R
e
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v

a
n

c
ia

 

Observación 

Compromiso 

Identidad 

organizacional 

12. Te sientes identificado con la misión, propósito y los

valores de tu organización

1 1 1 1 

13. Recomendarías a tu organización como un buen

lugar para trabajar

1 1 1 1 

Desarrollo 

personal 

14. Cree usted que la actividad que desempeña en su

área de trabajo le permite aprender y desarrollar sus

habilidades

1 1 1 1 

15. Muestra iniciativa por mejorar sus debilidades y

fortalecer sus habilidades en relación a su

rendimiento laboral

1 1 1 1 

Productividad Eficiencia 

16. Percibe usted que el utilizar menos recursos permite

obtener mejores resultados

1 1 1 1 

17. Cumple usted con los objetivos dentro de los

cronogramas establecidos por su área de trabajo

1 1 1 1 



 

      

18. Considera que las habilidades blandas influyen de 

manera significativa en la optimización de recursos 

de la empresa 

1 1 1 1  

Eficacia 

19. Considera que la calidad y efectividad de su trabajo 

es importante a la hora de cumplir objetivos 

establecidos 

1 1 1 1  

Motivación 

Reconocimiento 

20. Siente que la empresa reconoce sus esfuerzos por 

haber cumplido con los objetivos 

1 1 1 1  

21. La empresa efectúa el programa de evaluación de 

desempeño para sus colaboradores 

1 1 1 1  

Clima laboral 
22. Considera que existe un buen ambiente laboral en 

el área de trabajo donde se desempeña 

1 1 1 1  

Satisfacción 

laboral 

Remuneraciones 

justas 

23. Cree usted que la remuneración que percibe es 

equitativa según sus funciones que realiza en su 

área de trabajo 

1 1 1 1  

Condiciones de 

trabajo 

24. Considera que el ambiente de trabajo es adecuado 

para desempeñar sus funciones 

1 1 1 1  

25. Recibe materiales de trabajo y equipos de 

protección personal para realizar sus funciones en 

la empresa 

1 1 1 1  



 

 

      

 

FICHA DE VALIDACIÓN DE JUICIO DE EXPERTO 

 

 

 

Nombre del instrumento 

 

Cuestionario 

 Objetivo del instrumento 

Determinar qué relación existe entre habilidades 

blandas y el desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024. 

Nombres y Apellidos del experto Dr. Ángel Renato Meneses Crispín 

Documento de identidad 20595160 

Años de experiencia en el área 12 años 

Máximo Grado Académico Doctor en Gestión Pública y Gobernabilidad 

Nacionalidad Peruano 

Institución 
Universidad Nacional del Callao 

Universidad Nacional del Ingeniería 

Cargo Docente 

Número telefónico 942782097 

 

 

Firma 

 

Fecha 

 

16 de mayo de 2024 



 

 

 

Anexo 4. Resultados del análisis de consistencia interna 

 

V1: Habilidades blandas 

 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 76 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 76 100.0 

 
 
 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

.801 11 

 

 

 

V2: Desempeño laboral 

 
 

Resumen de procesamiento de casos 

 N % 

Casos Válido 76 100.0 

Excluidoa 0 .0 

Total 76 100.0 

 
 

 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 

Cronbach 

N de 

elementos 

909 14 

 

 



 

 

 

Anexo 5. Consentimiento informado UCV 

 

Título de la investigación: Habilidades blandas y desempeño laboral de los 

trabajadores de una empresa agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024 

Investigadoras: Leonor Fernandez Meza y Marilyn Quispe Castillon 

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Habilidades blandas y 

desempeño laboral de los trabajadores de una empresa agroindustrial de 

exportación de palta, Ica 2024”, cuyo objetivo es determinar qué relación existe entre 

habilidades blandas y el desempeño laboral de los trabajadores de una empresa 

agroindustrial de exportación de palta, Ica 2024. Esta investigación es desarrollada 

por estudiantes del programa académico de titulación de la Universidad César 

Vallejo del campus Lima Norte, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución. 

El problema de investigación tiene un impacto significativo en el desempeño laboral, 

la competitividad de la empresa y el desarrollo de la región Ica. Abordar esta relación 

permitirá mejorar no solo la eficiencia de la empresa agroindustrial de exportación de 

palta, sino también el bienestar y las oportunidades de crecimiento de los 

trabajadores, lo que contribuirá a un desarrollo sostenible en Ica. 

 

Procedimiento 

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente: 

1. Se realizará una encuesta donde se recogerán datos personales y algunas 

preguntas. 

2. Esta encuesta se realizará a través del formulario de Google. Las respuestas del 

cuestionario serán codificadas usando un número de identificación y, por lo 

tanto, serán anónimas. 

 

Participación voluntaria (principio de autonomía): 

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea 

participar o no, y su decisión será respetada. Posterior a la aceptación no desea 

continuar puede hacerlo sin ningún problema. 

 



Riesgo (principio de No maleficencia): 

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o daño al participar en la 

investigación. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan generar 

incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no. 

Beneficios (principio de beneficencia): 

Se le informará que los resultados de la investigación se le alcanzará a la institución 

al término de la investigación. No recibirá ningún beneficio económico ni de ninguna 

otra índole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin 

embargo, los resultados del estudio podrán convertirse en beneficio de la salud 

pública. 

Confidencialidad (principio de justicia): 

Los datos recolectados deben ser anónimos y no tener ninguna forma de identificar 

al participante. Garantizamos que la información que usted nos brinde es totalmente 

confidencial y no será usada para ningún otro propósito fuera de la investigación. 

Los datos permanecerán bajo custodia del investigador principal y pasado un tiempo 

determinado serán eliminados convenientemente. 

Problemas o preguntas: 

Si tiene preguntas sobre la investigación puede contactar con las investigadoras 

Leonor Fernandez Meza y Marilyn Quispe Castillon, mediante los email: 

lefernandezme@ucvvirtual.edu.pe y maquispecau01@ucvvirtual.edu.pe, además 

con el asesor Henry Ernesto Infante Takey, email: hinfante@ucvvirtual.edu.pe. 

Consentimiento 

Después de haber leído los propósitos de la investigación autorizo participar en la 

investigación antes mencionada.  

Nombre y apellidos: José García Pérez 

Fecha y hora: 20/06/2024 18:54:52 

mailto:lefernandezme@ucvvirtual.edu.pe
mailto:maquispecau01@ucvvirtual.edu.pe
mailto:hinfante@ucvvirtual.edu.pe


Anexo 6. Reporte de similitud en software Turnitin 



 

 

 

Anexo 7. Autorización para el desarrollo del proyecto de investigación 

 



 

 

 

Anexo 8. Tabla de población 

 

 

ÁREAS DE LA EMPRESA TRABAJADORES 

Producción 45 

Calidad 10 

Almacén 5 

Administrativos 16 

TOTAL TRABAJADORES 76 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Anexo 9. Evidencia del Instrumento aplicado (Cuestionario) 

Fuente: Formulario de Google



 

 

Anexo 10. Evidencia de los resultados de la encuesta realizada a los trabajadores - Formulario de Google 

 

Fuente: Formulario de Google 



Anexo 11. Codificación en el programa SPSS 




