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Resumen

El presente estudio, tuvo como objetivo determinar la incidencia las
habilidades blandas en la satisfaccion laboral de los funcionarios de una
Municipalidad Provincial de la Regién Ancash. El enfoque metodolégico empleado
fue de tipo basica, de método cuantitativo y el disefio no experimental, descriptivo
y correlacional causal. Se trabajo con una muestra censal, conformada por 62
funcionarios publicos. Para la recoleccion de datos se utilizaron los instrumentos:
escala valorativa habilidades blandas y la escala valorativa satisfaccion laboral, los
cuales fueron validados por juicio de expertos y se encontrd la confiabilidad de
0.888 en la primera variable y 0.834 en la segunda variable. Entre sus resultados,
se determind que el nivel de habilidades blandas es alto segun el 75 % de los
funcionarios encuestados, de igual manera en sus dimensiones autoconciencia,
autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales; respecto a la variable
satisfaccion laboral el nivel es regular segun la percepcion de mas de la mitad (59.7
%) de los encuestados. Por ultimo, se concluye que, las habilidades blandas inciden
en un 37% (R2=0.37) en la satisfaccion laboral, ademas existe una correlacién
positiva baja entre estas variables (Rho=0,315) con una relacion significativa
(0,000).

Palabras clave: Habilidades blandas, satisfaccion laboral, funcionarios publicos.



Abstract

The objective of this study was to determine the influence of soft skills on the
job satisfaction of civil servants in a Provincial Municipality in the Ancash Region.
The methodological approach used was basic, quantitative, and the design was
non-experimental, descriptive correlational causal correlational. We worked with a
census sample, of 62 civil servants. The following instruments were used for data
collection: the soft skills rating scale and the job satisfaction rating scale, which were
validated by expert judgment and found to have a reliability of 0.888 for the first
variable and 0.834 for the second variable. Among the results, it was determined
that the level of soft skills is high according to 75% of the employees surveyed, as
well as in the dimensions of self-awareness, self-regulation, motivation, empathy
and social skills; with respect to the job satisfaction variable, the level is regular
according to the perception of more than half (59.7%) of those surveyed. Finally, it
is concluded that soft skills affect job satisfaction by 37% (R2=0.37), in addition there
is a low positive correlation between these variables (Rho=0.315) with a significant
relationship (0.000).

Keywords: Soft skills, job satisfaction, civil servants.



l. INTRODUCCION

En el ambito institucional, el desarrollo de habilidades blandas en los
trabajadores es importante para el éxito de una organizacién. Ya que son un
conjunto de competencias sociales y emocionales que permiten la comunicacion
eficiente, la resolucion de conflictos, la empatia y la creatividad, entre otras (Avenca
et al., 2023). Siendo estas fundamentales en una institucidn porque permiten
fomentar vinculos fuertes y comunicacion entre los trabajadores, mejorando en
ultima instancia la calidad del servicio y optimizando la asignacién de recursos
(Lazo, 2019). No obstante, un déficit en estas habilidades entre los empleados
puede resultar en una reduccion del rendimiento y una disminucién del espiritu de
trabajo en equipo, lo que influye negativamente en la prestacion de servicios de una

organizacion (Jena y Satpathy, 2017).

A nivel mundial, la falta de habilidades blandas en las instituciones ha sido
reconocida como una problematica importante por la Organizacién para la
Cooperacion y el Desarrollo Econdmicos (OECD). Segun la OECD (2019) el 55%
de los empleados en el sector publico no posee las habilidades necesarias para
desempenfiar sus trabajos de manera efectiva. Esta falta de habilidades blandas
tiene implicaciones en la eficiencia de las instituciones. En Europa, la Comision
Europea también ha destacado la importancia de las habilidades blandas y ha
sefalado que su déficit se ha convertido en una barrera para la expansion
economica, la competitividad y el empleo (Abellan et al., 2020). La situacion en
Latinoamérica es similar. En México, por ejemplo, un estudio realizado por el Banco
Interamericano de Desarrollo (BID) revel6 que el 85% de las empresas del pais
considera que sus empleados carecen de habilidades blandas, como liderazgo y

trabajo en equipo (Lideres mexicanos, 2021).

Por tal razoén, existen diversas normativas y recomendaciones que buscan
mejorar las habilidades blandas en las instituciones. La Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT) reconoce la importancia de las habilidades blandas en el lugar de
trabajo y ha promovido su desarrollo a través de recomendaciones y directrices,
enfatizando la necesidad de incluir las habilidades blandas en la formacion de los

trabajadores para mejorar su empleabilidad y adaptabilidad en el entorno laboral



(OIT, 2017). De igual manera, en Estados Unidos, el Departamento de Trabajo ha
implementado el programa "Soft Skills to Pay the Bills", el cual ofrece recursos y
herramientas para el desarrollo de habilidades blandas en jovenes trabajadores.
Este programa tiene como objetivo equipar a los jovenes con habilidades
esenciales como trabajo en equipo, comunicacion y ética laboral (Adhvaryu et al.,
2016). Ademas, el BID ha propuesto el desarrollo de habilidades blandas como una
estrategia para mejorar la empleabilidad y el desarrollo humano en los paises en
desarrollo (BID, 2017).

En el contexto nacional, la falta de habilidades blandas en las instituciones
es una problematica evidente. Segun el Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo, solo el 15% de los empleados del sector publico cuenta con habilidades
blandas desarrolladas, lo cual afecta directamente la calidad de sus funciones y
servicios a la poblaciéon (Mintra, 2021). Para abordar esta situacién, el gobierno
nacional ha implementado diversas normativas y leyes orientadas a mejorar las
habilidades blandas en las instituciones publicas. Una de ellas es la Ley N° 30057,
de Servicio Civil, que establece la evaluacion del desempefio como un mecanismo
para el desarrollo de habilidades en los servidores publicos. Esta ley busca
promover la formacién y el desarrollo de habilidades blandas como parte del
crecimiento profesional de los empleados del sector publico. Ademas, el Plan
Nacional de Competitividad y Productividad incluye entre sus objetivos la formacion

y el desarrollo de habilidades blandas de los trabajadores en el pais (Mef, 2019).

A nivel local, la municipalidad provincial ubicada en la region Ancash,
enfrenta una problematica significativa relacionada con las habilidades blandas de
sus funcionarios, lo cual afecta la satisfaccién laboral y, en ultima instancia, la
eficacia de la institucion. Pues En los ultimos 3 anos, se ha evidenciado a través de
documentos, como el libro de reclamaciones, que numerosos ciudadanos han
presentado quejas relacionadas con la actitud de los funcionarios, su falta de
empatia y la comunicacion inadecuada. Ademas, en una entrevista al gerente del
area de recursos humanos de la municipalidad, se corrobord la existencia de
problemas, como la falta de compromiso y dedicacidn hacia las tareas asignadas
por parte de algunos funcionarios, lo cual disminuye la productividad. Asimismo, se

pudo verificar lo encontrado en el libro de reclamaciones sobre la carencia de



empatia en algunos funcionarios; segun el gerente de recursos humanos, son
casos aislados con algunos funcionarios estables. Ademas, durante las entrevistas
realizadas a algunos funcionarios de la institucion, se hallé que existe falta de
motivacion, ya que la mayoria considera que los sueldos no estan acorde a las
tareas asignadas, indicando que en muchos casos existe sobrecarga laboral sin
ningun tipo de reconocimiento. En conclusion, se evidencia que existen deficiencias
respecto a las habilidades blandas en algunos funcionarios de la institucion, lo cual
puede generar tensiones entre los miembros de la municipalidad y la comunidad a
la que sirven, afectando negativamente la imagen publica de la institucién y

generando una pérdida de confianza en la misma.

En relacién a la satisfaccion laboral, es un constructo multidimensional que
se refiere al grado de placer o contento que experimenta las personas en su trabajo
(Alam y Asim, 2019). En el caso de la municipalidad provincial, se enfrenta a una
problematica relacionada con la satisfaccion laboral de sus funcionarios. Se han
identificado varios factores desfavorables para los empleados segun entrevistas
realizadas. Estos factores incluyen la falta de reconocimiento por el trabajo
realizado por los miembros del personal, asi como una comunicacion ineficaz entre
los diferentes niveles de la jerarquia organizacional. Estos aspectos particulares
plantean desafios en la resolucion efectiva de conflictos y la toma de decisiones.
Ademas, vale la pena sefalar que la ausencia de habilidades blandas en algunos
de los empleados puede generar conflictos y tensiones dentro del entorno laboral,
lo que en ultima instancia conduce a una menor satisfaccioén laboral y una mayor

rotacion de personal (Gonzalez-Molina et al., 2020).

Por lo tanto, es importante realizar el estudio de la incidencia de las
habilidades blandas en la satisfaccion laboral en la municipalidad provincial debido
a que existe una creciente preocupacion por el bienestar de los trabajadores y su
impacto en el rendimiento de la organizacion. Ademas, a pesar de que existen
estudios previos sobre la incidencia de las habilidades blandas en la satisfaccion
laboral aun no se ha explorado en el contexto especifico de la institucion,
generando un vacio teorico en esta area de investigacion, creando la necesidad de

realizar estudios para comprender mejor la relacion entre estas variables.



Ante esta problematica se presenta la siguiente pregunta ; Como incide las
habilidades blandas en la satisfaccion laboral en funcionarios de una municipalidad

provincial de la regién Ancash?

En relacién a la justificacidon, se han considerado aspectos teéricos, practicos
y de relevancia social. Desde el punto de vista tedrico, se ha realizado una revisiéon
exhaustiva de teorias y estudios previos para comprender la relaciéon entre
habilidades blandas y satisfaccion laboral. Sin embargo, se ha identificado un vacio
tedrico en cuanto a la falta de estudios que aborden especificamente esta relacién.
Por lo tanto, el estudio permitié generar un nuevo enfoque que pueda servir como

referencia para futuras investigaciones.

Desde un enfoque practico, los resultados obtenidos permitieron a la
institucion implementar estrategias Optimas para mejorar la satisfaccion laboral a
través del desarrollo de habilidades blandas en sus colaboradores.
Especificamente, en el contexto de la institucion, los resultados pueden ser
utilizados para mejorar la gestion y la imagen de la institucion, brindando mejores

servicios a la poblacion y contribuyendo al desarrollo de la localidad.

Respecto a la relevancia social de esta investigacién radica en que la
relacion entre habilidades blandas y satisfaccion laboral es una problematica que
afecta a la sociedad en general. La mejora en la satisfaccion laboral de los
colaboradores no solo contribuye a su bienestar individual, sino también al de su
entorno, mejorando la calidad de servicio y promoviendo el desarrollo de la
comunidad. Por lo tanto, este estudio fue relevante y necesario para abordar una

problematica importante en el ambito laboral y social.

Respecto a los objetivos, se planteé como objetivo general: determinar la
incidencia de las habilidades blandas en la satisfaccién laboral en funcionarios de
una municipalidad provincial de la regién Ancash; como objetivos especificos:
Describir el nivel de manejo habilidades blandas en funcionarios de la
municipalidad; identificar el nivel de satisfaccién laboral en los funcionarios de la
municipalidad; establecer la incidencia de la dimension autoconciencia en la

satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad; establecer la incidencia



de la dimension autorregulacion en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la
municipalidad; establecer la incidencia de la dimension motivacion en la
satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad; establecer la incidencia
de la dimension empatia en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la
municipalidad; y establecer la incidencia de la dimensién habilidades sociales en la

satisfaccion laboral de los funcionarios en la municipalidad.

La hipotesis de estudio general fue (Hi) Las habilidades blandas inciden de
manera positiva en la satisfaccion laboral en funcionarios; y la hipétesis nula (Ho)
Las habilidades blandas incide de manera negativa en la satisfaccién laboral en

funcionarios.



Il. MARCO TEORICO

Al realizar un analisis critico de los antecedentes de estudio, se observa una
diversidad de investigaciones de naturaleza relacional que intentan establecer
asociaciones entre las habilidades blandas y variables estructuradas, como la
simplificacion administrativa, la calidad de la inversion, el rendimiento laboral y el
clima laboral. Estos estudios ofrecen algunas generalizaciones que contribuyen a
la comprension del objeto de estudio. Sin embargo, es importante destacar que no
existe una cantidad significativa de investigaciones que busquen establecer una
correlacién causal entre las variables de interés. Aunque se han realizado multiples

investigaciones correlacionales, su comprension sigue siendo limitada.

A nivel nacional, Atau (2022) llevé a cabo un estudio de maestria sobre las
habilidades blandas y la simplificacién administrativa en un municipio provincial de
la region Ayacucho. Este estudio fue de naturaleza descriptivo-correlacional y conto
con una muestra de 85 trabajadores de la entidad. Los resultados evidencian que
el 37,7% de las personas considera que el nivel de habilidades blandas es bueno,
mientras que el 52,6% lo considera regular. En cuanto a la dimension de
autoconciencia, el 26,9% de los trabajadores considera que es buena, mientras que
el 61,6% la considera regular. En relacidn a las habilidades sociales, el 45,4% las
considera buenas y el 46,8% las considera regulares. En las conclusiones se
determind la necesidad de implementar programas de capacitacion vy
entrenamiento para mejorar estas habilidades. Asimismo, se recomienda fomentar
un ambiente laboral saludable, establecer metas claras y objetivos alcanzables,
brindar retroalimentacién constante y promover la colaboracién y el trabajo en

equipo en la institucion.

En ese mismo afo, Santisteban (2022) realizé un estudio donde determina
el impacto de la satisfaccidon laboral en la productividad de los trabajadores en la
provincia y municipio de Cajamarca. Este estudio fue de naturaleza cuantitativa y
de nivel causal, donde participaron 103 trabajadores. Los resultados mostraron que
el 40% de los empleados afirmd tener una alta satisfaccion laboral, ademas el
hecho de que el 50% de los encuestados tenga un nivel medio de satisfaccion

laboral indica que hay espacio para mejorar su bienestar en el trabajo y aumentar



su motivacion. Por lo tanto, en las conclusiones se determiné que es importante
que la municipalidad tome medidas para mejorar el ambiente laboral y satisfacer
las necesidades de sus empleados, a fin de lograr una mayor productividad y
satisfaccion en el trabajo.

Asimismo, Alarcén et al. (2021) en su articulo elaboraron un programa de
habilidades blandas en la Municipalidad Provincial de Cutervo, Este estudio utilizé
un enfoque mixto, con datos descriptivos y propositivos, y conto con la participacion
de 150 trabajadores. De acuerdo con los resultados, el 50% de los encuestados
afirmé que la empatia es fundamental para abordar los problemas en la institucion.
Vale la pena sefalar que, aunque el 53% de los trabajadores esta satisfecho con
que los servicios del municipio satisfagan las necesidades publicas, se requieren

mas esfuerzos para mejorar la calidad del servicio.

En ese mismo afo, Palma (2021) realiz6 una tesis de maestria referido a la
relacion entre las habilidades blandas de los educadores y su satisfaccion laboral
en una institucion educativa en Lurigancho. Este estudio fue de caracter basico y
tuvo un enfoque descriptivo correlacional. La muestra fue de 60 docentes. Los
hallazgos revelaron una correlacion moderada, con un valor Rho de 0,528 y un valor
p estadisticamente significativo de 0,00 < 0,05. Estos resultados demuestran que,
a mayor nivel de habilidades blandas entre los docentes, mayor sera su satisfaccion
laboral. En cuanto a las hipotesis especificas, se encontraron correlaciones
positivas moderadas entre la satisfaccion laboral y la motivacion (valor Rho: 0,414,
p=0,00 < 0,05), la autorregulacion (valor Rho: 0,452, p=0,00 < 0,05) y la empatia
(valor Rho: 0,425, p=0,00 < 0,05).

Por ultimo, Cruzalegui et al. (2021) realizaron un estudio referido a
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la inteligencia de los empleados
de la Clinica San Juan de Dios. El disefio del estudio fue correlacional y participaron
80 individuos. Los resultados muestran una relacion positiva, con valores
estadisticos de Sig.=0.000 y Rho=0.431. Ademas, se hall6 que la dimensién
autoconocimiento y la variable de satisfaccion laboral tenian una correlacion
moderada, con un valor de Sig.=0.000 y Rho=0.402**. Por otro lado, se hallé una

correlacién baja entre la empatia y la satisfacciéon laboral, con un valor de



Sig.=0.022 y un Rho=0.256*. Asimismo, se encontré6 una conexion significativa
entre la autorregulacion y la satisfaccién, con un valor de Sig.=0.006 y un
Rho=0.302*.

A nivel internacional, Cordero-Clavijo, et al. (2020) realizaron un estudio
cientifico que se enfoco en investigar la relevancia de las habilidades blandas en el
perfil de los servidores publicos en una municipalidad de Ecuador. La muestra
estuvo compuesta por 100 empleados publicos. Los resultados demostraron que el
70% de los encuestados percibieron la dimension del trabajo en equipo como
deficiente, mientras que el 70% percibid las habilidades sociales como deficientes.
En cuanto a la regulacion, solo el 10% de los encuestados consider6 que eran muy
buenas, el 40% las evalué como regulares y el 50% como malas. Por lo tanto, se
concluyé que existe una clara falta de formacion y capacitacion en estas areas,

indicando la mejora de sus programas capacitacion para los trabajadores.

Asimismo, Purwanto (2020) en su articulo sobre las habilidades duras y
blandas en relacion con la capacidad de innovacion de los empleados en Indonesia,
realizd un estudio cuantitativo que utilizd cuestionarios para recopilar datos de 553
empleados de instituciones en Indonesia. En las conclusiones se determin6é que
tanto las habilidades duras como las blandas son importantes para la capacidad de
innovacion de los empleados. Sin embargo, sefnald que las habilidades blandas son
mas importantes para la creacion de un ambiente de aprendizaje organizacional
que promueva la innovacion. Asimismo, destacd la importancia de que las
organizaciones brinden autonomia y oportunidades para compartir conocimientos
a sus empleados, a fin de fomentar el aprendizaje organizacional y estimular la

competencia.

También, Morocho (2022) llevé a cabo un estudio con el propdsito de
examinar como las habilidades blandas influyen en el rendimiento laboral del
personal sanitario del Hospital Basico de Catacocha, Loja, Ecuador. La
investigacion se realizé utilizando una metodologia aplicada y explicativa, con la
participacion de 72 profesionales del ambito de la salud. Los resultados descriptivos
revelaron que el 58,5% de los encuestados calificd las habilidades blandas del

personal de salud del hospital como promedio, mientras que el 38,4% las califico



como buenas. Solo el 3,1% de los encuestados las calific6 como malas. En cuanto
a las dimensiones que presentan un mayor porcentaje de calificacion mala, la
motivacion es la mas afectada con un 27,7%, seguida de la autorregulacién con un
3,1%. La dimension con la mejor calificacion en el baremo bueno fue la de

habilidades sociales, con un 68,7%.

Por su parte, Ochoa et al. (2022) En su articulo cientifico sobre inteligencia
emocional y clima laboral en una institucion de educacion superior publica de
Chihuahua. se llevé a cabo una investigacion aplicada, descriptiva y relacional. La
muestra fue de 55 integrantes del departamento de recursos humanos. Los
resultados generales obtenidos mostraron que la inteligencia emocional, aunque no
esta directamente relacionada con el entorno laboral, incide positivamente en el
desarrollo de sus tareas diarias en ausencia de estrés significativo. En cuanto a los
datos estadisticos, el 70% de los participantes poseen un nivel medio de
inteligencia emocional, el 20% alto y el 10% bajo. Se destacd especialmente la
dimensién de la autoconciencia, donde el 45% de los participantes demostro tener

un nivel alto.

Asimismo, Salazar (2018) investigd la relacion entre el compromiso
organizacional y la satisfaccion laboral en entidades publicas de Ecuador, el cual
fue un estudio cuantitativo relacionado con una muestra de 290 encuestados. Los
resultados indican que el 70,96% de los empleados opinan que su satisfaccion
laboral es media, debido a que estan insatisfechos con las oportunidades de
promocion restringidas por las politicas regulatorias, por la incidencia de amistades,
cuotas politicas y favoritismos en la seleccién de personal jerarquico superior. Por
ultimo, se concluye que deben implementarse estrategias que permitan una
evaluacion justa y transparente del personal, basada en sus competencias y
aptitudes, y que promuevan oportunidades de ascenso para los colaboradores de
carrera, con el fin de mejorar su satisfaccion laboral y su compromiso

organizacional.

De las teorias relacionadas al tema, relacionadas la variable habilidades
blandas, se pueden identificar diversos enfoques que han contribuido a su

comprensién. Jayaram y Musau (2017) las definen como habilidades no



académicas que son dificiles de comprender con precisién. Por otro lado,
Vasanthakumari (2019) las califica como habilidades no cognitivas y/o
conductuales, asociandolas con rasgos de personalidad, pero enfatiza su
naturaleza evolutiva ligada al aprendizaje, la vida escolar y universitaria, y la

experiencia personal y profesional.

Para Ortega (2016) derivan de la capacidad de movilizarse, de aprender, de
conocerse, de aceptarse, de cuestionarse y de establecer relaciones positivas con
quienes nos rodean. Ainade ejemplos como coraje, lealtad y solidaridad. Este autor
las califica como conductuales, transversales y humanas, es decir, todas aquellas
cualidades personales que transforman a un empleado promedio en un socio
eficaz, agradable y comprometido. Se trata, por tanto, de competencias que pueden
calificarse de "gratuitas" y que construyen "capital humano" a nivel individual,

centrandose en la identidad de las personas mas que en sus conocimientos.

Por su parte Hendarman y Cantner (2018) mencionan que las habilidades
blandas son aquellas capacidades no técnicas que se relacionan con el
comportamiento y la personalidad de un individuo, y que son necesarias para el
éxito tanto en el ambito laboral. Estas habilidades pueden ser desarrolladas y
mejoradas a través de la educacion, el entrenamiento y la experiencia laboral
también conocidas como habilidades sociales, complementan las habilidades
técnicas o duras, mejorando las relaciones interpersonales, el rendimiento laboral

y las oportunidades de desarrollo profesional de una persona.

Segun la OMS las habilidades blandas, también conocidas como habilidades
para la vida, se refieren a una serie de comportamientos y competencias que se
emplean de manera responsable y efectiva en la gestion de situaciones personales
y cotidianas. Estas habilidades se adquieren a través de la ensefianza o la
experiencia directa, y se utilizan para abordar desafios comunes y resolver

problemas en distintas situaciones de la vida (Franco, et a., 2017).

En conclusién, las habilidades blandas son un grupo de habilidades y
conocimientos no técnicos que sustentan la participacion exitosa en el trabajo. No

son especificas de un puesto en particular y estan estrechamente relacionadas con
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atributos y actitudes personales (confianza, disciplina, autogestion), sociales
(comunicacion, trabajo en equipo, inteligencia emocional) y habilidades de gestion

(control del tiempo, resolucion de problemas, capacidad critica).

Respecto a su importancia, las habilidades blandas son necesarias en el
lugar de trabajo porque favorecen una comunicacién eficaz, tanto verbal como
escrita, y facilitan el trabajo en equipo (Chaudhari, 2021). También tienen la
capacidad de gestionar desacuerdos y encontrar soluciones constructivas a las
dificultades, contribuyendo a crear un ambiente de trabajo pacifico y productivo
(Harsh, 2022).

En relacién a las teorias que pueden contribuir a mejorar la aplicacion de
habilidades blandas, se han identificado enfoques de la gestion publica relevantes
para el desarrollo y fortalecimiento de estas habilidades. Estas teorias ofrecen
perspectivas y herramientas que permiten promover y cultivar las habilidades
blandas en diferentes contextos. Al adoptar estos enfoques, se busca mejorar la
capacidad de las personas para comunicarse efectivamente, trabajar en equipo,

ejercer el liderazgo y mantener relaciones interpersonales solidas.

Como enfoque, se tiene la teoria del liderazgo. Segun Yammarino y Bass
(1990) esta teoria sostiene que los lideres pueden influir positivamente en sus
seguidores al inspirarlos, motivarlos y elevar su nivel de compromiso. Se centra en
la capacidad del lider para generar cambios significativos en los individuos y en las
organizaciones a través de la estimulacion intelectual, la consideracién
individualizada, la inspiracion y la incidencia idealizada. Por lo tanto, la aplicacion
de esta teoria puede influir en las habilidades blandas de los funcionarios de la
municipalidad al promover la comunicacion efectiva, el crecimiento personal, un
clima organizacional positivo y la orientacion hacia metas compartidas. Al adoptar
este enfoque de liderazgo, se fomenta el desarrollo de habilidades blandas que
mejoran la calidad de trabajo, la colaboraciéon y el desempefio general de los

trabajadores.

En relacion al modelo tedrico, se considerd el desarrollado por Goleman

(1995), mencionado en el trabajo de Garcia-Fernandez y Giménez-Mas (2010)
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donde propuso cinco dimensiones clave para el estudio de las habilidades blandas:

autoconciencia, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades sociales.

Dim. 1. Autoconciencia: involucra la capacidad de comprender las propias
caracteristicas, como las emociones, fortalezas y debilidades, y valores personales.
Se trata de ser consciente de como nuestras emociones y acciones afectan a los
demas y a uno mismo. Ademas, es importante debido a su efecto en el desempefio
de los empleados y en la calidad de los servicios que se brindan a la comunidad
(Garcia-Fernandez y Giménez-Mas, 2010). Pues, la autoconciencia ayuda a los
funcionarios a comprender la profundidad de sus reacciones emocionales en
contextos laborales. Al comprender como se sienten y como estas emociones
afectan sus decisiones y comportamiento, pueden evitar reacciones impulsivas o
excesivas, promoviendo asi la objetividad y la imparcialidad en sus acciones
(Sierra, 2021).

Ademas, facilita el desarrollo de una mayor empatia hacia los ciudadanos y
las comunidades a las que sirven. Al entender sus propias emociones, los
funcionarios pueden comprender mejor las emociones y necesidades de los
ciudadanos, lo que les permite abordar los problemas con sensibilidad y tomar
decisiones informadas que beneficien a la comunidad en general (Ramirez y
Zavaleta, 2018). Por ultimo, contribuye a un clima organizacional saludable en las
instituciones, ya que los funcionarios que poseen una mayor autoconciencia son
capaces de reconocer y gestionar su estrés y bienestar emocional, lo que puede
promover un ambiente de trabajo positivo y reducir los conflictos internos. Ademas,
al ser conscientes de sus propias fortalezas y debilidades, pueden buscar
oportunidades de desarrollo personal y profesional, mejorando asi su desempefio

y eficiencia en el trabajo (Biedma-Ferrer, 2021).

La importancia de la autoconciencia radica en que nos permite desarrollar
una mayor autoconfianza y autoaceptacion, lo que a su vez nos facilita la toma de
decisiones mas conscientes y alineadas con nuestros valores. Ademas, al ser
conscientes de nuestras emociones, podemos regularlas adecuadamente y evitar
reacciones impulsivas o desproporcionadas. Esta habilidad también nos permite

tener una mayor empatia hacia los demas, ya que, al entender nuestras propias
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emociones, somos capaces de comprender mejor las emociones de los demas
(Lotito, 2022).

Dim. 2. Autorregulacion, se refiere a la habilidad de gestionar y controlar las
emociones, impulsos y comportamientos. Implica la capacidad de adaptarse a
diferentes situaciones, controlar el estrés y las emociones negativas, ayudando a
evitar respuestas impulsivas y tomar decisiones mas racionales y equilibradas
(Garcia-Fernandez y Giménez-Mas, 2010). Siendo fundamental para que los
trabajadores en una organizacion mantengan la calma y la objetividad en

situaciones que pueden ser tensas o conflictivas (Ramirez y Zavaleta, 2018).

Ademas, la autorregulaciéon fomenta un entorno laboral saludable y pacifico,
lo que contribuye a la reduccion del conflicto entre los empleados y a una
comunicacion mas efectiva y respetuosa entre los miembros del equipo. También
es importante para la ética en el servicio publico, ya que los funcionarios publicos
que se autorregulan son conscientes de las normas que rigen su trabajo y son
capaces de resistir la presion o la tentacion de actuar de manera deshonesta o poco
ética. Esto promueve la confianza de los pobladores hacia las organizaciones y
asegura la imparcialidad y la justicia en la administracion de servicios y la toma de
decisiones (Olvera-Juanico y Angeles-Arteaga, 2022).

Dim. 3. Motivacion, se refiere a la capacidad de crear objetivos, asi como la
capacidad de mantener el entusiasmo y la persistencia a pesar de los obstaculos y
problemas (Garcia-Fernandez y Giménez-Mas, 2010). Para decirlo de otra manera,
cuando los trabajadores estan inspirados, tienen un mayor sentido de devocion por
las metas, traduciéndose en mayores niveles de desempeno, productividad y
satisfaccion tanto para quienes prestan los servicios publicos como para los
residentes que los reciben (Biedma-Ferrer, 2021). Ademas, existen varios factores
que inciden en la motivacion de los trabajadores en las instituciones. Uno de ellos
es el liderazgo efectivo, que se caracteriza por establecer metas claras,
proporcionar retroalimentacion constante y reconocimiento por el trabajo bien

hecho, y fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo (Sierra, 2021).
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Dim. 4. Empatia, segun Garcia-Fernandez y Giménez-Mas (2010) consiste
en comprender y empatizar con los pensamientos y emociones de los demas. Es
decir, ser capaz de ponerse en el lugar de los demas, mostrar comprension y actuar
de manera compasiva, lo cual ayuda a establecer conexiones mas profundas y
significativas con las personas, y facilita la resolucién de conflictos y la colaboracién
efectiva (Beheshtifar y Norozy, 2013). En el ambito laboral, la empatia es importante
en la creacion de un ambiente de trabajo positivo y productivo. Los lideres
empaticos son capaces de entender las preocupaciones y necesidades de sus
colaboradores, lo que fortalece el compromiso y la motivacién de los equipos.
Ademas, la empatia facilita la resolucion de conflictos, ya que permite comprender
las diferentes perspectivas y encontrar soluciones equitativas (Helens-Hart y
Engstrom, 2021).

Dim. 5. Habilidades sociales, segun Agran et al. (2016) son habilidades
relacionadas con la interaccion y el trato con otros en una variedad de entornos
sociales, siendo vitales para desarrollar y mantener conexiones significativas, tanto
a nivel personal como profesional. Estas habilidades incluyen la capacidad de
expresar de manera clara y concisa las ideas. Ademas, requiere la habilidad de
practicar una escucha activa hacia los demas y comprender sus perspectivas.
Asimismo, implica una conciencia profunda de la comunicacion no verbal,
incluyendo el lenguaje corporal, con el objetivo de transmitir de manera adecuada

emociones y mensajes.

De las teorias relacionadas al tema, respecto a la segunda variable de
estudio, la satisfaccion laboral se define segun Locke (1976) como una actitud o
estado emocional resultante de la evaluacion cognitiva y afectiva global que hace
un individuo de su trabajo. Segun esta perspectiva, la satisfaccion laboral se basa
en la evaluacion subjetiva que realiza una persona sobre su trabajo, considerando
aspectos como las recompensas, el ambiente laboral y las oportunidades de

crecimiento.

Por su parte, Mufioz (2002) menciona que es el grado de gratificacién que
experimenta una persona en relacion con su trabajo, esta se fundamenta en la

percepcion subjetiva del empleado sobre diferentes aspectos de su empleo, como
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el entorno laboral, las oportunidades de crecimiento, el reconocimiento, las
condiciones de trabajo, la remuneracién y las relaciones con los superiores y
colegas. Ademas, tiene un impacto directo en el desempefio de los empleados. Un
trabajador satisfecho tiende a estar mas comprometido, motivado y enfocado en
sus tareas, lo que se traduce en un mayor nivel de calidad en su trabajo y en los

logros alcanzados por la organizacion.

Por su parte, Dziuba et al. (2020) manifiestan que es la percepcidon que
tienen los empleados sobre su trabajo, sus companeros, sus supervisores y la
organizacion en su conjunto. Es la sensaciéon de bienestar y satisfacciéon que
experimentan los empleados en relacion con sus trabajos, es decir, en relacion con
las tareas que realizan, la carga de trabajo, la posibilidad de desarrollar sus
habilidades y capacidades, la remuneracion que reciben y el ambiente de trabajo

en general.

Es importante destacar que la satisfaccion laboral puede estar directamente
conectada con la percepcion que tiene el empleado sobre el grado en que su trabajo
satisface sus necesidades y valores (Pujol-Cols y Dabos, 2018). Esto puede ser
tanto a través de la realizacion directa de las tareas laborales como a través de los
beneficios y retribuciones asociados al puesto. Cuando un empleado percibe que
su trabajo le permite satisfacer sus necesidades y valores, su actitud tiende a ser
mas positiva. Por el contrario, cuando existe una brecha significativa entre las
expectativas del empleado y su experiencia en el trabajo, puede generar
insatisfaccion laboral (Subramanyam y Donthu, 2022).

En relacion a las teorias que pueden contribuir a mejorar la satisfaccion
laboral, se considero la teoria de los dos factores. Esta teoria plantea que existen
dos categorias de factores que influyen en la satisfaccion laboral de los empleados.
Segun esta teoria, la satisfaccion laboral no es simplemente la ausencia de
insatisfaccion, sino que esta influenciada por dos conjuntos de factores: los factores
de motivacion y los factores de higiene. Los factores de motivacion, como el
reconocimiento, el crecimiento y las responsabilidades desafiantes, son aquellos
que generan una sensacion de satisfaccion intrinseca en los empleados. Estos

factores estan relacionados con la satisfaccidén personal y el sentido de logro en el
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trabajo. Por otro lado, los factores de higiene, como el salario, las condiciones
laborales y la relacion con los superiores, son aquellos que previenen la
insatisfaccion laboral. Si estos factores son deficientes o insatisfactorios, pueden
generar un sentimiento de insatisfaccion y malestar en los empleados (Factor,
2018). Por lo tanto, para aumentar la satisfaccion laboral, los lideres y gestores
deben asegurarse de proporcionar factores de motivacion y factores de higiene
adecuados. Esto implica brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo,
reconocimiento por el trabajo bien hecho, asi como garantizar salarios justos, un

entorno laboral seguro y una buena relacion entre los empleados y sus superiores.

También se considero la teoria XY, segun Madero-Gémez y Rodriguez-
Delgado (2018) estos enfoques describen dos supuestos basicos sobre las
personas y su relacion con el trabajo. La teoria X se refiere a que los empleados
son vistos como seres pasivos que solo trabajaran si se les ofrecen incentivos o se
les amenaza con sanciones. En contraste, el concepto Y sostiene que las personas
tienen un enfoque mas positivo hacia el trabajo. Segun este enfoque, los empleados
tienen la capacidad de asumir responsabilidad, tomar decisiones y contribuir de
manera significativa al logro de los objetivos organizacionales. En relacion a la
variable de satisfaccion laboral, la aplicacion del concepto Y puede tener un impacto
positivo. Si los lideres y gerentes adoptan un enfoque basado en el concepto Y,
creyendo en el potencial y las habilidades de sus empleados, pueden fomentar un
entorno de trabajo que promueva la satisfaccion laboral. Esto implica brindar
oportunidades de crecimiento y desarrollo, permitir la participacion en la toma de
decisiones, reconocer y recompensar los logros, y fomentar un clima de confianza

y respeto.

Respecto al modelo tedrico, se optd por Andia (2022) quien plantea tres
dimensiones: reto del trabajo, remuneraciones y condiciones de trabajo. Esto se
debe a que el estudio esta enfocado en evaluar la percepcion de los funcionarios

de una institucion publica, un contexto similar al presente estudio.

Dim. 1. Reto del trabajo, es la asignacién de tareas que requieren
habilidades y competencias especificas. Un aspecto clave de la satisfaccion laboral

radica en la oportunidad de enfrentar desafios profesionales que requieran el uso y
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desarrollo de habilidades y competencias especificas (Andia, 2022). Un trabajo que
ofrece un nivel adecuado de desafio y variedad puede despertar la motivacion de
los empleados, alentandolos a superarse y alcanzar su maximo potencial. Esto
implica la asignacion de proyectos interesantes, el establecimiento de metas
desafiantes y la autonomia para tomar decisiones y resolver problemas. Cuando
los empleados se sienten desafiados en su trabajo, experimentan un mayor sentido
de logro y satisfaccion personal, lo que contribuye a su bienestar y compromiso
laboral (Santisteban, 2022).

Dim. 2. Remuneracion, se refiere al conjunto de recompensas econdémicas y
beneficios que los empleados reciben por su trabajo. Si bien el aspecto monetario
es esencial, la satisfaccidon laboral también esta influenciada por otros factores
relacionados con la remuneracion (Andia, 2022). Estos pueden incluir beneficios
adicionales como seguro de salud, planes de jubilacion, programas de capacitaciéon
y desarrollo, reconocimiento y oportunidades de crecimiento profesional. Una
remuneracion justa y competitiva es fundamental para satisfacer las necesidades
econdmicas de los empleados y reconocer su contribucion al éxito de la

organizacion (Santisteban, 2022).

Dim. 3. Condiciones de trabajo, se refieren al entorno fisico y psicolégico en
el que los empleados realizan sus tareas. Un ambiente laboral adecuado y
favorable es crucial para promover el bienestar de los empleados. Esto incluye
aspectos como la seguridad y la salud en el lugar de trabajo, el disefio ergondmico
de los espacios, la iluminacion, la ventilacion y los recursos tecnoldgicos necesarios

para realizar las tareas de manera eficiente (Andia, 2022).

De su relacion tedrica, las habilidades blandas tienen una fuerte incidencia
en la satisfaccion laboral en las instituciones publicas. Segun Palma (2021) los
empleados con buenas habilidades blandas tienden a establecer relaciones
positivas y afrontar desafios con mayor eficacia. Al desarrollar estas competencias,
los empleados pueden establecer relaciones positivas, comunicarse de manera
efectiva y adaptarse a los desafios, lo que a su vez contribuye a un ambiente de

trabajo mas saludable y satisfactorio.

17



Asimismo, Cruzalegui et al. (2021) mencionan que la empatia y la capacidad
de trabajo en equipo, son esenciales para fomentar un ambiente laboral saludable
y productivo. Estas competencias permiten a los empleados establecer relaciones
interpersonales mas solidas, resolver conflictos de manera constructiva y demostrar
un mayor grado de compromiso y motivacion en su trabajo. Ademas, las habilidades
blandas también estan relacionadas con la capacidad de adaptacién a los cambios
organizacionales y la resiliencia ante situaciones estresantes. Por lo tanto, los
empleados que poseen estas habilidades tienen mas probabilidades de
experimentar una mayor satisfaccion laboral, ya que se sienten mas competentes,

valorados y conectados con su entorno de trabajo.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y diseio de investigacion

El estudio emplea un enfoque cuantitativo, esto implica la aplicacion de
técnicas estadisticas para la medicion y analisis de las variables, utilizando métodos
que van desde la estadistica descriptiva basica hasta la estadistica inferencial
(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Segun su finalidad, es un estudio basico, ya que su objetivo principal es
generar nuevos conocimientos y teorias, sin tener una aplicacion inmediata y
concreta en la solucion de un problema particular. Es decir, se enfoca en la
adquisicién de conocimientos y en la construccion de teorias que puedan servir de
base para investigaciones futuras, en lugar de buscar solucionar problemas
practicos de manera inmediata (Concytec, 2020). En cuanto a su alcance, el estudio
es explicativo observacional, ya que solo se pretende observar y describir los
fendmenos sin intervenir ni manipular variables de manera directa (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2018).

Respecto al disefio de investigacion, es no experimental, es decir, las
variables no fueron manipuladas sino observadas en entornos naturales
(Hernandez et al., 2014). Asimismo, se emplea un disefio de investigacion
transversal, en el cual los datos se recopilan en un unico periodo de tiempo. Por
ultimo, es correlacional causal, ya que busca determinar la existencia de una
relacion causa-efecto entre dos variables en una poblacién especifica (Hernandez
et al., 2014).

Su diagrama es el siguiente:

s
~.

VY
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Dénde:

M = Muestra de estudio formada por 62 funcionarios de la municipalidad
provincial.

VX = Variable independiente: Habilidades blandas

VY = Variable dependiente: Satisfaccion laboral

r = Relacion causal de incidencia de Vx en Vy
3.2. Variables y operacionalizacion

Variable independiente: habilidades blandas

Definicion conceptual. Son aquellas capacidades no técnicas que se
relacionan con el comportamiento y la personalidad de un individuo, y que son
necesarias para el éxito en el ambito laboral y en la vida en general. Estas
habilidades pueden ser desarrolladas y mejoradas a través de la educacion, el
entrenamiento y la experiencia laboral (Hendarman y Cantner, 2018).

Definicién operacional. Mediante la aplicacion de la escala valorativa
Habilidades Blandas, se evalud la variable y sus dimensiones autoconciencia,
autorregulacion, motivacién, empatia y habilidades sociales. teniendo en cuenta
las percepciones de los funcionarios que conforman una municipalidad de la region

Ancash. (Anexo 1).

Variable de estudio: satisfaccion laboral

Definicién conceptual. Es la sensacion de bienestar y satisfaccion que
experimentan los empleados en relacion con sus trabajos, considerando aspectos
como las tareas que realizan, la carga de trabajo, la posibilidad de desarrollar sus
habilidades y capacidades, la remuneracion que reciben y el ambiente de trabajo

en general (Dziuba et al., 2020).

Definicién operacional. Mediante la aplicacion de la escala valorativa
satisfaccion laboral, se evalu6 la variable y sus dimensiones, reto del trabajo,
remuneraciones y condiciones de trabajo, teniendo en cuenta las percepciones de

los funcionarios que conforman una municipalidad de la regién Ancash. (Anexo 1)
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3.3. Poblacién y muestra

Poblacién: Se refiere al grupo completo de individuos que comparten
caracteristicas y atributos similares. En el caso especifico del estudio, esta se
constituye por todos los funcionarios que pertenecen a una municipalidad de la

region Ancash dando un total de 62 participantes.

Tabla 1

Distribucion de funcionarios de la Municipalidad Provincial de la Region Ancash.

Descripcién Género Total
Hombres Mujeres
Estables 7 5 12
Contratados 37 13 50
Total 44 18 62

Nota: CAP de una Municipalidad Provincial de la Regién Ancash, 2023.

Criterios de inclusién: funcionarios con mas de 4 meses que hayan laborado
en la institucion; funcionarios que acepten voluntariamente participar en la

investigacion.

Criterios de exclusion: funcionarios con menos de 4 meses que hayan

laborado en la institucion; funcionarios que no acepten participar en la investigacion.

Muestra: es una porcion representativa de la poblacién seleccionada con el
objetivo de obtener informacion e inferencias sobre la poblacion en su conjunto
(Arias, 2020). Dado que la poblacién es reducida, se optd por utilizar la muestra
censal, es decir, se incluyeron al total de los funcionarios de la poblacion de estudio
(Rivas y Rojas, 2019).
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3.4. Técnicas e instrumentos de seleccion

Técnica: Para recopilar la informacién relevante para este estudio, se
seleccionaron técnicas y herramientas adecuadas de recoleccion de datos. Como
estrategia principal, se utilizd la encuesta, que es un método de recoleccion de
informacion que obtiene datos de manera sistematica y estructurada a través de
preguntas especificas (Arias, 2020). Como herramientas de recoleccion de datos,
se disenaron dos escalas valorativas que tenian en cuenta los niveles de
apreciacion de los participantes, con el objetivo de medir de manera precisa las
dimensiones relacionadas con las habilidades blandas y la satisfaccion laboral.
Ademas, se establecieron opciones de respuesta para cada pregunta, permitiendo

a los participantes elegir la opcion que mejor representara su opinidn o experiencia.
Instrumentos de recoleccion de datos

Escala valorativa habilidades blandas: Para medir esta variable se adapté el
cuestionario "Inteligencia emocional" siguiendo el modelo teérico de Garcia-
Fernandez y Giménez-Mas (2010). El cual consta de 26 preguntas que abarcan las
dimensiones de autoconciencia, autorregulacién, motivacion, empatia y habilidades
sociales. Cada pregunta ofrece diferentes alternativas de respuesta, siguiendo una

escala de Likert con valores que van desde "Nunca" (1) hasta "Siempre" (5).

Escala valorativa satisfaccion laboral: Para medir esta variable se adapto el
cuestionario "satisfaccion laboral" siguiendo el modelo tedrico de Andia (2022). El
cual consta de 16 preguntas que abarcan las dimensiones de reto del trabajo,
remuneraciones y condiciones de trabajo. Cada pregunta del cuestionario cuenta
con diferentes alternativas de respuesta, siguiendo una escala de Likert con valores
que van desde "Totalmente en desacuerdo" (1) hasta "Totalmente de acuerdo” (4).

Validez: Para la validez de los instrumentos, se utilizd el juicio de tres
expertos con grado de maestria en gestion publica quienes participaron en la

evaluacioén de los instrumentos mediante una matriz de evaluacion donde se calificod
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la pertinencia, relevancia y claridad de los instrumentos en relacion al tema de

estudio. (Anexo 3).

Confiabilidad: Para su evaluacion, se aplico el coeficiente Alfa de Cronbach,
para ello se realizd una prueba piloto con 12 participantes de otra institucion similar,
en este caso la Municipalidad Distrital de Nuevo Chimbote por medio de un
muestreo aleatorio simple, ya que la muestra utilizada en el estudio fue la poblacion
censal (anexo 3). Los resultados de la prueba piloto indicaron que la escala
valorativa de habilidades blandas obtuvo un coeficiente de confiabilidad de 0.888 y
la escala valorativa de satisfaccion laboral obtuvo un coeficiente de confiabilidad de

0.834. Estos valores indican que ambas escalas son altamente confiables.
3.5. Procedimientos

Primero, se empled la muestra censal, lo que significa que se incluyeron a
todos los funcionarios de la municipalidad en la investigacion; luego se
desarrollaron los instrumentos para medir las variables habilidades blandas y
satisfaccion laboral, adaptandolos al contexto y necesidades especificas del
estudio. Estos instrumentos fueron evaluados en cuanto a su validez por parte de
3 expertos en el campo y se verificd su confiabilidad mediante una prueba piloto
con 12 participantes en otra institucion similar. Adicionalmente, se solicité y obtuvo
el permiso correspondiente de la entidad municipal. Luego, se procedié a aplicar
los instrumentos a la muestra de estudio. Por ultimo, se realizé la organizacion,
procesamiento y analisis de los datos recopilados utilizando software especializado
como SPSS Version 26 y Excel 2022. Esto permitié realizar un analisis estadistico

detallado y obtener resultados significativos para la investigacion.
3.6. Método de analisis de datos

En la presentacion de los resultados se utilizaron métodos estadisticos de
recopilacion de datos para evaluar y representar visualmente los datos obtenidos.
En la fase descriptiva del estudio se utilizaron graficos de barras y tablas de
frecuencias para calcular los valores de cada variable y mostrar su distribucién.
También se determind el nivel de cada variable mediante una escala especifica. Se
desarrollaron los niveles bajo [24-56], regular [57-88] y alto [89-120] para las
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habilidades blandas, mientras que para la satisfaccion laboral se establecieron los
niveles: deficiente [16-32], regular [33-48] y eficiente [49-64]. En cuanto al analisis
inferencial, se evalué la normalidad de los datos utilizando la prueba de normalidad
de kolgomorov sminow. donde como resultado lo datos no siguieron una
distribucion normal, por ello se utilizé la prueba no paramétrica de Spearman para
determinar los niveles de correlacion entre variables, también se emplearon las
pruebas de regresion lineal y Anova. Por ultimo, los resultados se analizaron
utilizando el software SPSS V.26 y Excel 2022.

3.7. Aspectos éticos

Considerando la resolucién de consejo universitario N° 0470-2022/UCV, la
cual establece los principios establecidos en el cédigo de ética de la Universidad
Cesar Vallejo, que guia este estudio y se centra en la rigurosidad cientifica y el
respeto hacia los participantes, se han considerado los siguientes aspectos:

Confidencialidad: Se ha garantizado la confidencialidad de los participantes
al utilizar unicamente las respuestas proporcionadas, en lugar de datos personales.
De esta manera, se preserva la privacidad de los participantes y se evita divulgar

informacion que pueda comprometer su identidad.

Participacion voluntaria: Los funcionarios de la municipalidad provincial
fueron incluidos en el estudio de manera voluntaria. No se impuso ninguna
condicion ni se ejercié coercion para su participacion, respetando su autonomia y

libertad de eleccion.

Consentimiento informado: Los participantes fueron informados previamente
sobre el propésito del estudio y la importancia de la recoleccion de datos. Se les
brindé informacion detallada sobre la aplicacion de las herramientas y su significado

real en el mejoramiento de la institucion.

Beneficio y aporte al conocimiento: Este estudio contribuye al conocimiento
al analizar las habilidades blandas y la satisfaccién laboral. Los resultados
obtenidos permitiran tomar decisiones informadas para mejorar la satisfaccion

laboral y generar beneficios para los trabajadores.
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IV. RESULTADOS

Previo al analisis estadistico es necesario determinar como primer paso la
distribucion de los datos, para ello considerando el tamano de la muestra de estudio
(62 participantes) y se escogio la prueba de normalidad de Kolgomorv Smirnow la
cual se aplica cuando la muestra es mayor a 50 unidades, ademas para analizar la
incidencia de la variable independiente sobre la dependiente se plantearon una
hipotesis general y una nula (hO) con un nivel de significancia de a = 0.05.

Tabla 2

Prueba de normalidad.

Variables Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades blandas ,168 62 ,000
Satisfaccion laboral ,064 62 ,200*

Nota. Anexo 6

Interpretacion. En cuanto a la tabla 2, se observa que la variable
habilidades blandas no sigue una distribucion normal, ya que su nivel de
significancia fue de 0,00. Esto indica que los datos de esta variable presentan una
distribucion atipica y no se ajusta a un patron de normalidad. En contraste, la
variable satisfaccion laboral mostré una significancia de 0,200, lo que sugiere que
sus datos se ajustan a una distribucion normal. Por lo tanto, se acepta la hipotesis
de estudio y se concluye que la prueba mas adecuada para analizar la relacidon
entre estas variables es la Rho de Spearman.

Del objetivo general. Determinar la incidencia de las habilidades blandas

en la satisfaccion laboral en funcionarios de la municipalidad.
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Tabla 3

Correlacion entre el nivel de habilidades blandas y la satisfaccion laboral en

funcionarios de la municipalidad.

Tabla de contingencia Satisfaccion laboral
Deficiente ~ Regular Eficiente Total
Bajo f 6 1 0 7
%  97% 1,6% 0,0% 11,3%
Habilidades Regular f 0 8 0 8
blandas %  0,0% 12,9% 0,0% 27,4%
Alto f 2 28 17 47
%  3,2% 45,2% 27,4% 61.3%
f 8 46 8 62
Total %  12,9% 59,7% 27,4% 100,0%

Nota. (Anexo 6).

Rho de Spearman Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,479**
Habilidades blandas Sig. (bilateral) ,000
N 62

Nota. (Anexo 6).

Interpretacion. De acuerdo a la tabla 3, se puede observar que un 27,4%
presenta un rendimiento alto en habilidades blandas, y su satisfaccion laboral se
encuentra en un nivel eficiente, ademas el 12,9% de los encuestados muestra un
rendimiento regular en habilidades blandas y en satisfaccion laboral; y un 9,7%,
muestra un bajo rendimiento en habilidades blandas, y al mismo tiempo reportan
una satisfaccion laboral deficiente. Adicionalmente, se ha determinado que existe
una relacion significativa entre estas variables, con un p-valor de 0.000. Asimismo,
se observa una correlacion positiva media (Rho = 0,479. Aceptando la hipotesis

general de estudio.
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Figura 1

Dispersion entre las puntuaciones de las variables de estudio.

Interpretaciéon. En concordancia a la figura 1, el modelo de regresion lineal
muestra que las habilidades blandas tienen una incidencia moderada (37 %) en la
satisfaccion laboral segun el coeficiente obtenido (R? = 0.37). Ademas, segun el
valor de la pendiente (y= 0.2601) es positiva, lo que explica la correlacion entre los
puntajes de ambas variables, asimismo indica que, por cada unidad de aumento en
las habilidades blandas, se espera un incremento de 0.2601 en la satisfaccion

laboral.

4.1. Del analisis descriptivo

Del objetivo especifico 1: Describir el nivel de manejo de habilidades blandas

en funcionarios de la municipalidad.
Tabla 4

Nivel de habilidades blandas en funcionarios de la municipalidad provincial.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 7 11,3 %
Regular 8 12,9 %
Alto 47 75,8 %
Total 62 100,0 %

Nota. (Anexo 6).
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Figura 2

Nivel de habilidades blandas segun dimensiones en funcionarios.

Interpretacién. En concordancia a los datos de la tabla 4 y figura 2, los
resultados muestran que el 75,8% de los funcionarios alcanza un nivel alto en el
manejo de habilidades blandas. Por otro lado, se aprecia que el 12,9% de los
funcionarios tiene un nivel regular en el manejo de habilidades blandas y el 11,3%
de los funcionarios presenta un nivel bajo en el manejo de habilidades blandas. En
cuanto a las dimensiones, en la autoconciencia, el 71% de los participantes esta en
nivel alto, mientras que el 17.7% regular y el 11,3 % bajo; respecto a la dimension
autorregulacion, el 66,1 % de los participantes presenta un nivel alto, el 24.2%
regular y el 9.7% bajo; en cuanto a la dimensién de motivacion, el 72.6 % de los
participantes tiene un nivel alto, el 19.4% regular y el 8.1 % bajo; en la dimension
de empatia, el 64.5% de los participantes presenta un nivel alto, el 24.2% regular y
el 11.3 % bajo; por ultimo, en la dimension de habilidades sociales, el 48.9% de los
participantes presenta un nivel alto, el 38.4% regular y el 12.9% ha alcanzado un

nivel bajo.

Del objetivo especifico 2. identificar el nivel de satisfaccion laboral en los

funcionarios de la municipalidad provincial.
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Tabla 5

Nivel de satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad provincial.

Nivel Frecuencia Porcentaje
Deficiente 8 12,9 %
Regular 37 59,7 %
Eficiente 17 27,4 %
Total 62 100,0 %

Nota. (Anexo 6).

Interpretacion. De lo expuesto en la tabla 5, se observa que mas de la mitad
(59.7%) de los funcionarios reporta un nivel regular de satisfaccion laboral, mientras
que, un grupo significativo (27.4%) manifiesta un nivel de satisfaccion laboral
eficiente y el 12.9 % valora como deficiente la satisfaccion laboral.

4.2. Analisis correlacional causal

Del objetivo especifico 3: establecer la incidencia de la dimensién
autoconciencia en la satisfaccién laboral en los funcionarios de la municipalidad

provincial.

Tabla 6

Incidencia de la dimension autoconciencia en la satisfaccion laboral.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlaciéon ,315*

Dim. autoconciencia Sig. (bilateral) ,013
N 62

Nota. (Anexo 6).

Interpretacidon. Segun la tabla 6, existe una relacion significativa entre los
elementos analizados (p-valor=0.013) asimismo, se observa una correlacion
positiva baja, (Rho=0,315). Esto sugiere que a medida que aumenta el rendimiento

en la dimensioén autoconciencia, también tiende a aumentar la satisfaccion laboral.

29



70

[
Ne)
S 60 y = 0.9027x + 25.888° ® .®
8 R2=0.1622 o o 0° !
% 50 o0 ® 9 ; S ‘
¢ _ e® ... g0 e
D40 e o ' ° . ¢8
QO | e o 9®
T Qo o0 X
» S 30 ®
% ¢
8 20
©
2 10
i 0

0 5 10 15 20 25 30

Puntuaciones de la dimension autoconciencia

Figura 3
Dispersion entre las puntuaciones de la dimension autoconciencia y la variable

satisfaccion laboral.

Interpretacion. Segun la figura 3, el modelo de regresion lineal muestra que
la dimension autoconciencia tiene una incidencia baja (16,22 %) en la satisfaccion
laboral segun el coeficiente obtenido (R? = 0.1622), ademas, segun el valor de la
pendiente (y= 0.9027) es positiva, lo que explica la correlacion entre los puntajes
de ambos elementos, asimismo indica que, por cada unidad de aumento en la
dimension autoconciencia, se espera un incremento de 0.9027 en la satisfacciéon

laboral.

Del objetivo especifico 4. establecer la incidencia de la dimensién
autorregulacion en la satisfacciéon laboral en los funcionarios de la municipalidad

provincial.
Tabla 7

Incidencia de la dimension autorregulacion en la satisfaccion laboral.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,389**

Dim. autorregulacion Sig. (bilateral) ,002
N 62

Nota. (Anexo 6).
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Interpretacidén. Respecto a la tabla 7, existe una relacion significativa entre
los elementos analizados (p-valor=0.002) asimismo, se observa una correlacion
positiva baja, (Rho=0,389). Esto sugiere que a medida que aumenta el rendimiento

en la dimension autorregulacion, también tiende a aumentar la satisfaccion laboral.
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Figura 4
Dispersion entre las puntuaciones de la dimension autorregulacion y la variable

satisfaccion laboral.

Interpretacién. Segun la figura 4, el modelo de regresion lineal muestra que
la dimension autorregulacion tiene una incidencia media (28,21 %) en la
satisfaccion laboral segun el coeficiente obtenido (R? = 0.2821), ademas, segun el
valor de la pendiente (y= 1.0748) es positiva, lo que explica la correlacion entre los
puntajes de ambos elementos, asimismo indica que, por cada unidad de aumento
en la dimensién autorregulacion, se espera un incremento de 1.0748 en la

satisfaccion laboral.

Del objetivo especifico 5: establecer la incidencia de la dimension motivacion

en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad provincial.
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Tabla 8

Incidencia de la dimensién motivacion en la satisfaccién laboral.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,494**
Dim. Motivacion Sig. (bilateral) ,000
N 62

Nota. (Anexo 6).

Interpretacion. En concordancia a la tabla 8, existe una relacion
significativa entre los elementos analizados (p-valor=0.000) asimismo, se observa
una correlacion positiva moderada, (Rho=0,494). Esto sugiere que a medida que
aumenta el rendimiento en la dimension motivacidon, también tiende a aumentar la

satisfaccion laboral.
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Figura 5
Dispersion entre las puntuaciones de la dimension motivacion y la variable

satisfaccion laboral.

Interpretacion. En cuanto a la figura 5, el modelo de regresion lineal
muestra que la dimension motivacion tiene una incidencia positiva regular (34,4 %)
en la satisfaccion laboral segun el coeficiente obtenido (R? = 0.344), ademas, segun
el valor de la pendiente (y= 1.3246) es positiva, lo que explica la correlacion entre

los puntajes de ambos elementos, asimismo indica que, por cada unidad de
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aumento en la dimensién motivacion, se espera un incremento de 1.3246 en la

satisfaccion laboral.

Del objetivo especifico 6: establecer la incidencia de la dimensidon empatia

en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad.
Tabla 9

Incidencia de la dimension empatia en la satisfaccion laboral.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlacion ,544**
Dim. Empatia Sig. (bilateral) 000
N 62

Nota. (Anexo 6).

Interpretacion. Segun la tabla 9, existe una relacion significativa entre los
elementos analizados (p-valor=0.000) asimismo, se observa una correlacion
positiva moderada, (Rho=0,544). Esto sugiere que a medida que aumenta el
rendimiento en la dimensién empatia, también tiende a aumentar la satisfaccion

laboral.
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Figura 6

Dispersion entre las puntuaciones de la dimension empatia y la variable satisfaccion

laboral.
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Interpretacion. Segun la figura 6, el modelo de regresion lineal muestra que
la dimension empatia tiene una incidencia positiva regular (38,9 %) en la
satisfaccion laboral segun el coeficiente obtenido (R* = 0.3894), ademas, segun el
valor de la pendiente (y= 0.8456) es positiva, lo que explica la correlacion entre los
puntajes de ambos elementos, asimismo indica que, por cada unidad de aumento
en la dimension empatia, se espera un incremento de 0.8456 en la satisfacciéon

laboral.

Del objetivo especifico 7, establecer la incidencia de la dimensién
habilidades sociales en la satisfaccion laboral de los funcionarios en la

municipalidad.
Tabla 10

Incidencia de la dimension habilidades sociales en la satisfaccion laboral.

Rho de Spearman Satisfaccion laboral

Coeficiente de correlaciéon ,560**

Dim. habilidades sociales Sig. (bilateral) ,000
N 62

Nota. (Anexo 6).

Interpretacion. En concordancia a la tabla 10, existe una relacion
significativa entre los elementos analizados (p-valor=0.000) asimismo, se observa
una correlacién positiva moderada (Rho=0,560). Esto sugiere que a medida que
aumenta el rendimiento en la dimension habilidades sociales, también tiende a

aumentar la satisfaccion laboral.
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Figura 7

Dispersion entre las puntuaciones de la dimension habilidades sociales y la variable

satisfaccion laboral.

Interpretacion. Segun la figura 7, el modelo de regresion lineal muestra que
la dimension empatia tiene una incidencia positiva regular (41,5 %) en la
satisfaccion laboral segun el coeficiente obtenido (R* = 0.4154), ademas, segun el
valor de la pendiente (y= 1.599) es positiva, lo que explica la correlacion entre los
puntajes de ambos elementos, asimismo indica que, por cada unidad de aumento
en la dimensiéon empatia, se espera un incremento de 1.599 en la satisfaccién

laboral.

4.3. Contrastacion de hipétesis

(Hi) incide de manera positiva las habilidades blandas en la satisfaccion

laboral en funcionarios de la municipalidad.

(Ho) incide de manera negativa las habilidades blandas en la satisfaccion

laboral en funcionarios de la municipalidad.

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de
ajustado la estimacion
1 ,608a 370 ,359 7,679

a. Predictores: (Constante), Habilidades blandas
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Coeficientes

Coefici Error Estadisti Probabil Intervalo de confianza

ente B estand cot idad al 95% de B
ar Inferior ~ Superior
(constante) 17,443 4,579 3,809 ,000 8,284 26,602
Habilidades ,260 ,044 5,936 ,000 172 ,348

blandas

a. Variable dependiente: Satisfaccién laboral

ANOVA
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 2077,804 1 2077,804 35,235 ,000°
Residuo  3538,196 60 58,970
Total 5616,000 61

a. Variable dependiente: Satisfaccion laboral
b. Predictores: (Constante), Habilidades blandas

Analisis y decision: Al analizar los cuadros, se puede observar que el
modelo de regresion muestra un R?=0.37, lo cual indica que aproximadamente el
37 % del nivel de satisfaccion laboral esta influenciado por el rendimiento de las
habilidades blandas. Ademas, los coeficientes de 17,443 y 0. 260 revelan que la
pendiente sigue una tendencia positiva, o que indica un efecto directo de las
puntuaciones de las habilidades blandas en la satisfaccion laboral en la
municipalidad. Ademas, los valores de la prueba "t" demuestran la alta asociacion
(p < 0.001), confirmando la existencia de una correlacion causal. Por ultimo, al
realizar la prueba de contraste "F", se verifica que el modelo de regresion utilizado
es apropiado para explicar la relacion entre las variables (P-valor=0.000<0.05). En
conclusion, con un nivel de confianza del 95%, se encontr evidencia estadistica
que respalda la existencia de un impacto directo y significativo de las habilidades
blandas en la satisfaccién laboral de los funcionarios de la municipalidad.
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V. DISCUSION

En el ambito institucional, el desarrollo de habilidades blandas en los
trabajadores es importante para el éxito de una institucion, ya que permiten el
establecimiento de relaciones interpersonales efectivas entre los empleados y los
ciudadanos, facilitando una gestién mas eficiente y efectiva de los recursos publicos
(Lazo, 2019). Sin embargo, la falta de estas habilidades en los empleados puede
llevar a una baja productividad y a la falta de colaboracién en equipo, lo que puede
tener un impacto negativo en el nivel de servicio proporcionado por las
organizaciones (Jena y Satpathy, 2017). Por lo tanto, es de vital importancia realizar
un estudio sobre las habilidades blandas en las instituciones publicas, ya que
comprender y desarrollar estas competencias en los empleados es esencial para
fortalecer las relaciones interpersonales, mejorar la colaboracion en equipo y
optimizar la prestacion de servicios publicos. Ademas, al proporcionar a los
empleados las herramientas necesarias para desarrollar habilidades blandas, se
promueve un ambiente laboral mas positivo y colaborativo. Esto, a su vez, se
traduce en una mayor satisfaccion tanto para los empleados como para los

ciudadanos que utilizan los servicios institucionales.

Ante la formulacion del problema ¢ Como incide las habilidades blandas en
la satisfaccion laboral de los funcionarios de una municipalidad provincial de la
region Ancash?, los resultados obtenidos en investigaciones anteriores revelaron
que existe un nivel regular de habilidades blandas entre los funcionarios y un nivel
medio de satisfaccion laboral. Estos resultados brindan un panorama inicial sobre
el estado de las habilidades blandas y la satisfaccion laboral en la institucion. Con
respecto a la hipotesis planteada, se establecié una relacion positiva, aunque
moderada, entre las habilidades blandas y la satisfaccion laboral. Esto implica que
a medida que los funcionarios desarrollen y mejoren sus habilidades blandas, es
probable que experimenten un mayor nivel de satisfaccién en su trabajo. Sin
embargo, es importante considerar que esta relacidén puede estar influenciada por

otros factores contextuales y personales.
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El estudio se baso en investigaciones a nivel nacional e internacional, lo que
permitié obtener una perspectiva mas amplia y comparativa sobre la relacion entre
las habilidades blandas y la satisfaccion laboral en diferentes contextos. Al analizar
estudios previos, se pudieron identificar similitudes y diferencias, lo que enriquecié

el analisis y brindé mayor fundamentacion tedrica al estudio.

Respecto a la validez interna, se emple6 un enfoque cuantitativo que
permitié aplicar técnicas estadisticas descriptivas e inferenciales para analizar los
datos y contrastar las hipotesis planteadas en el marco tedrico y al inicio del estudio.
Esta eleccibn metodoldgica contribuyé a asegurar la coherencia entre las
afirmaciones iniciales y los resultados obtenidos. Para la recoleccion de datos, se
utilizé la técnica de encuesta y se disefiaron dos escalas valorativas, la primera
denominada “habilidades blandas” la cual se basoé en la teoria de la inteligencia
emocional propuesta por Goleman y adaptada al modelo tedrico propuesto por
Garcia-Fernandez y Giménez-Mas (2010). Y la segunda denominada “satisfaccion
laboral” la cual se adapté del modelo tedrico de Andia (2022).

Para garantizar la validez de los instrumentos utilizados, se llevé a cabo un
procedimiento de validacion de contenido mediante el juicio de expertos. En este
proceso, participaron tres especialistas con grado de maestro en gestioén publica,
quienes evaluaron y aprobaron cada instrumento. Se considerd su experiencia en
recursos humanos y contabilidad en instituciones publicas para asegurar que los
instrumentos fueran pertinentes y adecuados para medir las variables de
habilidades blandas y satisfaccion laboral. En cuanto a la confiabilidad de los
instrumentos, se realiz6 una prueba piloto en la Municipalidad Distrital de Nuevo
Chimbote, donde participaron 12 personas con caracteristicas similares a la
muestra. Esta prueba permitié evaluar la consistencia interna de los instrumentos y
su capacidad para obtener resultados consistentes. Los resultados de la prueba
piloto arrojaron un coeficiente de confiabilidad de 0.888 para la escala de
habilidades blandas y 0.834 para la escala de satisfaccion laboral. Estos valores
indican que los instrumentos son altamente confiables para medir las variables

correspondientes.

38



En relacién a la validez externa, los resultados del estudio son transferibles
debido a que se trabajo con la muestra censal del estudio, lo que significa que se
incluyé a todos los individuos elegibles para participar en la investigacion. Al no
haber error aleatorio en la seleccion de la muestra, los resultados son
representativos y pueden ser generalizables a otros contextos similares. Ademas,
dado que las municipalidades comparten caracteristicas y funciones similares en
términos de gestidn publica, es posible que los resultados y conclusiones del
estudio sean relevantes y aplicables en otros contextos municipales que enfrenten

desafios similares en relacién a las variables estudiadas.

Del primer objetivo especifico, Describir el nivel de manejo habilidades
blandas en funcionarios de la municipalidad, se encontré6 que el 75,8% de los
funcionarios alcanza un nivel alto en el manejo de habilidades blandas, mientras
que el 11,3% presenta un nivel bajo. En cuanto a las dimensiones, autoconciencia,
autorregulacion, motivacion y empatia, todas ellas se encuentran calificadas en el
nivel alto. Esto puede indicar que los funcionarios son conscientes de sus propias
emociones y fortalezas, pueden controlar y regular sus emociones de manera
efectiva, tienen una alta motivacién para el logro de metas y muestran empatia
hacia los demas. Sin embargo, la dimension de habilidades sociales es evaluada
como regular, esto significa que los funcionarios aun tienen areas de mejora en

términos de interaccion y colaboracién con los demas.

Estos resultados difieren con los hallados por Atau (2022) el determin6 que
la mayoria de los trabajadores de la municipalidad percibian un nivel regular de
habilidades blandas. En cuanto a la dimension autoconciencia y habilidades
sociales, son percibidas como regulares, debido a la falta de programas de
capacitacion y entrenamiento para mejorar estas habilidades. Asimismo, Ochoa et
al. (2022) en su estudio determin6 que el 70% de los participantes tiene un nivel
medio de habilidades blandas, a nivel de dimensiones se destaco especialmente la
dimension de la autoconciencia, donde el 45% de los participantes demostro tener
un nivel alto. De igual manera, Cordero-Clavijo, et al. (2020) demostraron que las
dimensiones habilidades sociales, motivacion y empatia son clasificadas en el nivel
malo con cifras mayores al 70 %, demostrando que existe una clara falta de

formacion y capacitacion por parte del gobierno local. En contraste, Morocho (2022)
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en su estudio determin6 que el nivel de habilidades blandas es calificado como
bueno segun el 58 % de los encuestados. En cuanto a la dimension que presentan
un mayor porcentaje de calificacidn mala, es la motivacion (27,7%), en cuanto a las
dimensiones autorregulacion, empatia y habilidades sociales son percibidas en el

nivel bueno.

Concordando tedricamente con Purwanto (2020) quien manifiesta que las
habilidades blandas son fundamentales para promover el aprendizaje
organizacional y estimular la competencia en las organizaciones. Al fomentar estas
habilidades y brindar oportunidades de aprendizaje y colaboracion, las
organizaciones pueden crear un entorno propicio para la innovacién y el desarrollo

continuo.

Del segundo objetivo especifico, identificar el nivel de satisfaccion laboral en
los funcionarios de la municipalidad, se encontré6 que mas de la mitad (59.7%)
indica tener un nivel de satisfaccion laboral regular. Esto indica que existe cierta
falta de reconocimiento y motivaciéon en el trabajo, lo cual contribuye a una
satisfaccion laboral promedio. Ademas, se observaron limitaciones en las
oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional, lo que afecta la percepcion
de satisfaccion laboral de los funcionarios. En cuanto a las dimensiones del reto de
trabajo y la condicién de trabajo, fueron valoradas en un nivel regular. Por otro lado,
la dimensién de remuneracién fue clasificada como deficiente segun el 56.5% de
los encuestados. Esto implica que los funcionarios consideran que su
compensacion econdémica no es adecuada en relacion con su desempefio y
responsabilidades laborales. Ademas, la insatisfaccion con la remuneracién puede
influir negativamente en la percepciéon general de satisfaccion laboral de los

funcionarios.

Dichos resultados coinciden con el estudio de Santisteban (2022), quien
encontrd que el 50% de los empleados afirmé tener una regular satisfaccion laboral,
esto indica que existe margen para mejorar su bienestar en el trabajo y aumentar
su motivacion. Por lo tanto, es importante que la municipalidad tome medidas para
mejorar el ambiente laboral y satisfacer las necesidades de sus empleados, con el

objetivo de lograr una mayor productividad y satisfaccion en el trabajo. Asimismo,
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Salazar (2018), encontré que la mayoria de los encuestados (70.96%) opinan que
su satisfaccién laboral es media. Esto se debe a su insatisfaccion con las
oportunidades de promocion, las cuales se ven restringidas por las politicas
regulatorias nacionales del Ecuador, asi como por la incidencia de amistades,
cuotas politicas y favoritismos en la seleccidon de personal jerarquico superior. Lo
cual es corroborado desde el punto de vista de las teorias relacionadas con
Subramanyam y Donthu (2022) quienes mencionan que cuando un empleado
percibe que su trabajo le permite satisfacer sus necesidades y valores, su actitud
tiende a ser mas positiva. Por el contrario, cuando existe una brecha significativa
entre las expectativas del empleado y su experiencia en el trabajo, puede generar

insatisfaccion laboral.

Del objetivo principal, establecer la incidencia de las habilidades blandas en
la satisfaccion laboral en funcionarios de la municipalidad. Se determind que existe
una relacion significativa entre estas variables, con un p-valor de 0.000. asimismo,
se observa una correlacion positiva moderada (Rho = 0,479). Esta correlacion
indica que a medida que aumenta el nivel de manejo de habilidades blandas,

también tiende a aumentar el nivel de satisfaccién laboral.

Estos datos concuerdan con Palma (2021) quien determind una correlacion
positiva moderada entre las variables, con un valor Rho de 0,528 y un valor p-valor
estadisticamente significativo de 0,00 < 0,05. Estos resultados sugieren que cuanto
mayor sea el nivel de habilidades blandas entre los docentes, mayor sera su
satisfaccion laboral. A su vez, Cruzalegui et al. (2021) encontraron una relacion
significativa y positiva entre las habilidades blandas y la satisfaccion laboral, con
valores estadisticos de Sig.=0.000 y Rho=0.431. Es decir que, las habilidades
blandas desempenan un papel importante en la satisfaccion laboral de los
empleados. Desde el punto de vista de las teorias relacionadas concuerda con
Yarmino y Bass (1990) ellos manifiestan que, por medio de la Teoria del liderazgo
transformacional, los lideres pueden influir positivamente en sus seguidores al
inspirarlos, motivarlos y elevar su nivel de compromiso. Al adoptar este enfoque de
liderazgo, se fomenta el desarrollo de habilidades blandas que mejoran la calidad

de trabajo, la colaboracion y el desempefio general de los trabajadores,
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contribuyendo asi al logro de los objetivos de la municipalidad y al bienestar de la

comunidad que sirve.

Del tercer objetivo especifico, establecer la incidencia de la dimension
autoconciencia en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad,
existe una relacién significativa entre los elementos analizados (p-valor=0.013)
asimismo, se observa una correlacion positiva baja, (Rho=0,315). Esto sugiere que
a medida que aumenta el rendimiento en la dimensién autoconciencia, también

tiende a aumentar la satisfaccion laboral.

Resultados parecidos fueron hallados por Cruzalegui et al. (2021) quienes
detectaron correlacion positiva moderadas, directa y significativa entre satisfaccion
laboral y el autoconocimiento con un valor de Sig.=0.000 y Rho=0.402**. Esto indica
que el grado de autoconocimiento de los individuos puede influir en su nivel de
satisfaccion en el trabajo. Coincidiendo tedricamente con Sierra (2021) el menciona
que las personas conscientes de sus emociones pueden desarrollar habilidades
para manejarlas de manera efectiva y mantener un equilibrio emocional en el
trabajo. Esto les permite lidiar mejor con el estrés, los desafios y las dificultades

laborales, lo que contribuye a una mayor satisfaccion en el trabajo.

Del cuarto objetivo especifico, establecer la incidencia de la dimensién
autorregulacion en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad,
existe una relacién significativa entre los elementos analizados (p-valor=0.002)
asimismo, se observa una correlacion positiva baja, (Rho=0,389). Esto sugiere que
a medida que aumenta el rendimiento en la dimensién autorregulacion, también

tiende a aumentar la satisfaccion laboral.

Estos datos concuerdan con Palma (2021) quienes detectaron correlacion
positiva moderada entre satisfaccion laboral y la dimensién autorregulacion.
Asimismo, Cruzalegui et al. (2021) en su estudio determinaron que la dimension
autorregulacion y la dimension de satisfaccion laboral tenian una correlaciéon
moderada, directa y significativa, con un valor de Sig.=0.006 y un coeficiente de
Rho de 0.302*. Esto indica que la capacidad de controlar y regular las emociones y

los impulsos en el entorno laboral esta asociada con una mayor satisfaccion en el
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trabajo, ya que la autorregulacién puede contribuir a un mayor bienestar laboral y a
una adaptacion efectiva a las demandas laborales. Coincidiendo tedricamente
Ramirez y Zavaleta (2018) quienes manifiestan que, aquellos que son capaces de
autorregularse tienen mas probabilidades de ser flexibles, resilientes y adaptarse
de manera positiva a las circunstancias laborales contribuyendo a un mayor sentido

de control y satisfacciéon en el trabajo.

Del quinto objetivo especifico, establecer la incidencia de la dimension
motivacion en la satisfaccién laboral en los funcionarios de la municipalidad, existe
una relacion significativa entre los elementos analizados (p-valor=0.000) asimismo,
se observa una correlacion positiva moderada, (Rho=0,494). Esto sugiere que a
medida que aumenta el rendimiento en la dimension motivacion, también tiende a

aumentar la satisfaccioén laboral.

Estos resultados guardan relacion con el estudio de Palma (2021) quien
determind una correlacidn positiva moderada entre satisfaccion laboral y la
motivacion, esto indica que el grado de motivacion de los individuos puede influir
en su nivel de satisfaccion en el trabajo. Asimismo, coincide con lo mencionado por
Biedma-Ferrer (2021) quien menciona que una alta motivacion genera compromiso,
autonomia, logro de metas y reconocimiento en el trabajo, lo que conduce a una
mayor satisfaccion laboral, ya que fomentar un entorno laboral que promueva la
motivacion y brinde oportunidades de crecimiento y reconocimiento puede influir
positivamente en la satisfaccion laboral de los empleados y, en ultima instancia, en

su bienestar general.

Del sexto objetivo especifico establecer la incidencia de la dimension
empatia en la satisfaccion laboral en los funcionarios de la municipalidad, existe
una relacion significativa entre los elementos analizados (p-valor=0.000) asimismo,
se observa una correlacién positiva moderada, (Rho=0,544). Esto sugiere que a
medida que aumenta el rendimiento en la dimensién empatia, también tiende a

aumentar la satisfaccion laboral.

Estos datos concuerdan con Cruzalegui et al. (2021) quienes estimaron una

baja correlacion entre la empatia y la satisfaccion laboral, con un valor de
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Sig.=0.022 y un coeficiente de correlacion de Rho=0.256*. Resultados similares son
los hallados en el estudio de Palma (2021) quien detectd la existencia de
correlacion positiva moderadas entre satisfaccion laboral y empatia (valor Rho:
0,425, p=0,00 < 0,05). Es decir que a medida que aumenta el nivel de empatia,
también tiende a aumentar la satisfaccién laboral, demostrando que la empatia
puede tener un impacto en la satisfaccién laboral al promover un ambiente laboral
mas positivo y favorecer la colaboracion y el apoyo mutuo. Coincidiendo con el
planteamiento tedrico de Helens-Hart y Engstrom (2021) el manifiesta que, en el
ambito laboral, la empatia juega un papel importante en la creacion de un ambiente
de trabajo positivo y productivo. Los lideres empaticos son capaces de entender las
preocupaciones y necesidades de sus colaboradores, lo que fortalece el

compromiso y la motivacion de los equipos.

Del séptimo objetivo especifico establecer la incidencia de la dimensién
habilidades sociales en la satisfaccion laboral de los funcionarios en la
municipalidad, existe una relacién significativa entre los elementos analizados (p-
valor=0.000) asimismo, se observa una correlacidon positiva moderada
(Rho=0,560). Esto sugiere que a medida que aumenta el rendimiento en la

dimension habilidades sociales, también tiende a aumentar la satisfaccion laboral.

Dichos resultados afirman lo mencionado por Agran, et al. (2016) quienes
mencionan que las habilidades sociales tienen una incidencia significativa en la
satisfaccion laboral por varias razones, ya que promueven relaciones
interpersonales saludables y positivas en el trabajo estableciendo conexiones
sélidas y significativas con sus colegas, superiores y subordinados. Estas
relaciones solidas y positivas generan un mayor sentido de pertenencia, apoyo y

satisfaccion en el trabajo.

En relacién a las implicancias tedricas del estudio sobre habilidades blandas,
es valido considerar que estas habilidades estan fundamentadas en aspectos
subjetivos y perceptuales de los individuos. Por lo tanto, su efectividad puede variar
en funcion de la interpretacion individual y las experiencias de los empleados en su

entorno laboral. Para obtener una comprension mas profunda, es necesario realizar
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investigaciones adicionales que exploren como se forman y desarrollan estas

percepciones.

Una estrategia para obtener informacion detallada sobre las experiencias y
perspectivas de los empleados en relacién a las habilidades blandas es a través de
entrevistas. Estas entrevistas pueden proporcionar valiosos conocimientos sobre
coémo los empleados perciben y experimentan las habilidades blandas en su dia a
dia laboral. Seria interesante analizar los patrones emergentes y las narrativas
compartidas por los trabajadores, con el objetivo de identificar los factores que
influyen en su percepcion de estas habilidades y como las aplican en su desempefio
laboral. Ademas, es importante considerar que las habilidades blandas pueden ser
incididas por diversos factores contextuales, como la cultura organizacional, el
liderazgo, las politicas de recursos humanos y las dindmicas de trabajo en equipo.
Estos elementos pueden interactuar con las habilidades blandas de los empleados

y afectar su impacto en la satisfaccion laboral y el rendimiento.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Del objetivo general, se concluye que las habilidades blandas inciden en
un 37% (R?* = 0.37) en la satisfaccion laboral. Adicionalmente, se ha
determinado que existe una relacion significativa entre estas variables, con
un p-valor de 0.000. Asimismo, se observa una correlacion positiva
moderada (Rho = 0,479). Es decir, cuando los funcionarios cuentan con
habilidades blandas desarrolladas, como la comunicacion efectiva, el trabajo
en equipo y la adaptabilidad a diferentes situaciones, estas inciden de

manera positiva en la satisfaccion laboral de los empleados de la institucion.

Segunda: Del objetivo especifico 1, se concluye que el nivel de las habilidades
blandas en la municipalidad, segun la evaluacién de la mayoria de
encuestados (75,8 %) es de nivel alto, asi como a nivel de sus dimensiones:

autoconciencia, autorregulacion, motivacion y empatia.

Tercera: Del objetivo especifico 2, se concluye que el nivel de satisfaccién laboral
en la municipalidad es de nivel regular segun mas de la mitad de los
encuestados (59.7 %) asi como a nivel de sus dimensiones reto de trabajo y
condiciones de trabajo, excepto la dimension remuneracion que es valorada

como deficiente.

Cuarta: Del objetivo especifico 3, se concluye que la dimension autoconciencia
incide el 16.2% en la satisfaccion laboral. Ademas, se destaca la existencia
de una relacion significativa entre los elementos analizados con un p-valor
de 0.013 y una correlacion positiva baja de Rho=0.315. Demostrando que la
autoconciencia incide de manera positiva en el ambito laboral, impactando
directamente en la mejora de la satisfaccion laboral. Pues al reconocer las
fortalezas y areas de desarrollo, se puede tomar decisiones mas informadas
y establecer metas realistas, lo que a su vez promueve un entorno laboral

mas saludable y productivo.

Quinta: Del objetivo especifico 4, se concluye que la dimension autorregulacion
incide el 28.2% en la satisfaccion laboral. Ademas, se encontrd una relacion
significativa entre los elementos analizados con un p-valor de 0.002, y se
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observa una correlacion positiva baja de Rho=0,389. Demostrando que la
autorregulacion incide de manera positiva en el bienestar y la satisfaccion
laboral de los trabajadores, ya que, al gestionar eficazmente las emociones,
mantener el equilibrio y tomar decisiones conscientes, se fomenta un
ambiente mas armonioso y productivo, lo que contribuye en ultima instancia

a un mayor nivel de satisfaccion en el trabajo.

Sexta: Del objetivo especifico 5, se concluye que la dimensién de motivacion tiene
una incidencia del 38.94% en la satisfaccion laboral. Ademas, se encontrd
una relacion altamente significativa entre los elementos analizados, como lo
indica el p-valor de 0.000, y se observa una correlacion positiva moderada
de Rho=0,544. Demostrando que la dimensién motivacién incide de manera
positiva en la mejora de la satisfaccion y el rendimiento de los empleados en
su lugar de trabajo. Es decir, cuando los trabajadores encuentran un
propoésito significativo en sus tareas, experimentan un impulso interno que
no solo eleva su compromiso, sino que también alimenta un ambiente laboral
mas inspirador y eficiente, resultando en un aumento general en la

satisfaccion y el rendimiento laboral.

Séptima: Del objetivo especifico 6, se concluye que la dimensidén de empatia tiene
una incidencia del 34.4% en la satisfaccion laboral. Asimismo, se destaca
una relacion altamente significativa entre los elementos analizados con un
p-valor de 0.000 y se observa una correlacion positiva moderada de
Rho=0,494. Demostrando que la dimensidén empatia incide de forma positiva
en la satisfaccion y el bienestar de los empleados dentro de su entorno de
trabajo. Pues al comprender y resonar con las emociones y perspectivas de
los demas, se establecen relaciones mas solidas y colaborativas, lo que crea
un clima laboral mas armonioso y enriquecedor. Esta mayor conexion entre
colegas no solo eleva la satisfaccion laboral, sino que también contribuye a

un mayor sentido de pertenencia y apoyo mutuo en el lugar de trabajo.
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VI. RECOMENDACIONES
Al alcalde de la municipalidad provincial:

Primera: Implementar programas de capacitacion continia enfocados en el
desarrollo de habilidades blandas como la comunicacion efectiva, y trabajo
en equipo. Estos talleres y cursos permitiran a los empleados fortalecer sus
competencias interpersonales, promoviendo un ambiente laboral mas

armonioso y colaborativo.

Segunda: Promover programas de reconocimiento en la municipalidad para valorar
y premiar el esfuerzo, dedicacion y logros sobresalientes de los empleados
a través de bonificaciones, menciones publicas, premios, entre otros, con la
finalidad de motivar y fomentar la excelencia entre los trabajadores,
estimulando una cultura de alto desempefio y compromiso con los objetivos

organizacionales, y mejorando la satisfaccién laboral en la institucion.

Tercera: Fomentar programas de coaching para potenciar habilidades blandas en
empleados municipales, centrandose en mejorar la resolucién de conflictos
y liderazgo, con el fin de promover una cultura organizacional mas

satisfactoria y una prestacion de servicios de mayor calidad a la comunidad.

Cuarta: Establecer un sistema de seguimiento y evaluacion dirigido a los
funcionarios de la institucion, por medio de encuestas periddicas que buscan
medir la satisfaccion laboral con el propdsito es potenciar tanto el bienestar
como el rendimiento de los empleados, lo que repercutira en una mayor
eficiencia en la prestacion de servicios y el cumplimiento de los objetivos

municipales.

Quinta: Promover programas de bienestar laboral que se enfoquen en actividades
destinadas a fortalecer y desarrollar habilidades sociales y emocionales
entre los empleados, a través de talleres sobre la motivacién y la empatia,
con el fin de potenciar el crecimiento personal y profesional de sus

empleados, lo que se traducira en un aumento en su confianza y autoestima
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beneficiando directamente la calidad de los servicios que se ofrecen a la

comunidad.

A futuros investigadores:

Sexta: Considerar la utilizacion de un enfoque mixto en la investigacion,
combinando métodos cuantitativos y cualitativos, para obtener una vision
mas completa y profunda de la incidencia de las habilidades blandas en la

satisfaccion laboral.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable de Definiciéon Definiciéon Dimensién Indicadores tems | Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Son aquellas | Mediante la aplicacion Conciencia de mis propias | 1-2

capacidades no técnicas | del  cuestionario de emociones
que se relacionan con el habilidades blandas, se | Autoconciencia | Conciencia de mis 34
Hamient |z | €valud la variable y sus fortalezas y limitaciones
comportamiento y Ia dimensiones Confianza en mi mismo 5 Ordinal
personalidad de un '
o autoconciencia, Autocontrol 6-7
individuo, y que son o Autorregulacion i
_ | autorregulacion, Flexibilidad adaptativa. 8-9 Bajo:
necesarias para el éxito motivacién. empatia 24 — 56
ol 4mbito laboral v en » empatia 'y Resiliencia emocional. 10
Habilidades | © e' amblto faboral ¥ €N | habilidades  sociales, o Metas desafiantes. 11-12 Regular:
blandas la_vida en general, 1as | teniendo en cuenta las | ~ Motivacion Persistencia determinada. | 13-14 57-88
cuales pueden Ser | percepciones de los Orientacién al logro. 15 Alto:
desarrolladas y | funcionarios que Comprensién empatica. | 16-17 89 -120
i 4 conforman una — :
mejoradas a traves de la Empatia Sensibilidad emocional. | 18-19
iy municipalidad de la
educacion, el reqion Ancash Perspectiva de otros. 20
entrenamiento y la | "€9'° cash. - —
o Relaciones empaticas. 21-22
experiencia laboral Comunicacién efectiva. 23
Habilidades
(hendarman y cantner, sociales Escucha activa. 24
2018) Resolucion colaborativa. 25
Liderazgo influente. 26




Variable de Definiciéon Definicién Dimensién Indicadores items | Escala de
estudio conceptual operacional medicién
1-2
Es la sensacion de Mediante la Identidad de la tarea
. aplicacion del
bienestar y plica , Significacion de la 34
cuestionario Reto del trabajo tarea
satisfaccion que satisfaccion laboral, J
experimentan los se evaluo la Autonomia 5-6 Deficiente:
- variable 'y sus 16 - 32
empleados en relacion | gimensiones, reto . _
. .. con sus trabajOS, es del trabajo, l(:\j’eltroalln:entgmon 7-8
Satisfaccion remuneraciones y el puesto mismo Regular:
laboral decir, en relacién con condiciones de 33-48
las tareas que realizan, | trabajo, teniendo en Satisfaccion conlos | 9-10
. i sueldos y salarios -~ .
la carga de trabajo, la cuenta _ las | Remuneraciones y Eficiente:
percepciones de 49 - 64
posibilidad de los  funcionarios Oportunidad y 11-12
desarrollar sus que conforman la desarrqllo ‘?‘? la
habilidad municipalidad de la organizacion
abilidades y i A
. region Ancash. Condiciones de 13-14
capacidades, la trabajo Caracteristicas del
remuneracion que trabajo
reciben y el ambiente 15-16
Supervision

de trabajo en general
(Dziuba, et al., 2020).




Anexo 2: Instrumentos de recoleccion de datos

Cuestionario para medir las habilidades blandas
El presente documento es andénimo y su aplicacion sera de utilidad para
identificar el nivel de percepcién de las habilidades blandas en los funcionarios
la Municipalidad Provincial de la Regién Ancash. Por ello se pide su
colaboracion, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada
segun su punto de vista con las siguientes alternativas:

1. Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4.Casisiempre 5. Siempre

Ne ftems

Nunca
Casi nunca
A veces

Siempre

&1 Casisiempre

N
w

Dimensidén 1: Autoconciencia 1

[

¢ Con qué frecuencia estas consciente de tus emociones

mientras realizas tus tareas en la municipalidad?

¢ Con qué frecuencia puedes identificar y comprender tus

emociones en situaciones laborales en la municipalidad?

;,Con qué frecuencia tienes claridad sobre tus fortalezas y
3 |habilidades en el desempenfio de tu trabajo en la

Mmunicipalidad?

¢, Con qué frecuencia reconoces y aceptas tus limitaciones y
areas de mejora en el ambito laboral de la municipalidad?

¢, Con qué frecuencia te sientes seguro/a de tus habilidades y

conocimientos en tu trabajo en la municipalidad?

Dimensién 2: Autorregulacion 1] 2 3 4

¢ Con qué frecuencia logras mantener la calma y tomar
6 decisiones racionales ante situaciones estresantes en tu

trabajo en la municipalidad?

¢Con qué frecuencia puedes controlar tus emociones vy
7 | reacciones en situaciones laborales desafiantes en la

municipalidad?

¢ Con qué frecuencia te adaptas y ajustas a los cambios y

demandas laborales en la municipalidad?




¢, Con qué frecuencia estas dispuesto/a salir de tu zona de
confort y probar nuevas formas de hacer las cosas en tu

trabajo en la municipalidad?

10

¢Con qué frecuencia mantienes una actitud positiva y
optimista a pesar de los desafios y obstaculos en tu entorno

laboral en la municipalidad?

Dimensién 3: Motivacion

11

¢Con qué frecuencia te planteas metas desafiantes y

ambiciosas en tu trabajo en la municipalidad?

12

¢, Con qué frecuencia buscas oportunidades para superarte y
alcanzar metas mas alla de lo requerido en tu puesto de

trabajo en la municipalidad?

13

¢, Con qué frecuencia te mantienes firme y perseveras en la
consecucion de tus metas a pesar de los obstaculos y

contratiempos en tu trabajo en la municipalidad?

14

;,Con qué frecuencia te esfuerzas continuamente hasta lograr

tus objetivos en tu puesto de trabajo en la municipalidad?

15

¢ Con qué frecuencia te enfocas en alcanzar resultados y
cumplir con altos estandares de desempefio en tu trabajo en

la municipalidad?

Dimensién 4: Empatia

16

¢ Con qué frecuencia demuestras comprension y empatia
hacia las preocupaciones y sentimientos de tus compafieros

de trabajo en la municipalidad?

17

¢, Con qué frecuencia te esfuerzas por poner en practica la
habilidad de escuchar activamente y comprender las
perspectivas de los demas en el entorno laboral de la

municipalidad?

18

¢Con qué frecuencia te das cuenta de las emociones y
estados de animo de tus comparfieros de trabajo en la

municipalidad?

19

¢, Con qué frecuencia te muestras atento/a las necesidades
emocionales de los demas y respondes de manera adecuada

en el entorno laboral de la municipalidad?

20

¢, Con qué frecuencia te pones en el lugar de tus compafieros
de trabajo y tratas de comprender sus puntos de vista vy

experiencias en la municipalidad?




21

;Con qué frecuencia te esfuerzas por mantener una
comunicacién abierta y respetuosa en tus relaciones

laborales en la municipalidad?

22

¢ Con qué frecuencia estableces conexiones y relaciones
empaticas con tus compaferos de trabajo en la

municipalidad?

Dimensidén 5: Habilidades sociales

23

¢ En qué medida consideras que tus compafieros de trabajo
en la municipalidad se comunican de manera clara y

efectiva?

24

¢ En qué medida crees que tus comparieros de trabajo en la
municipalidad te escuchan activamente cuando compartes

tus ideas o preocupaciones?

25

¢ En qué medida colaboras con tus companeros de trabajo
en la municipalidad para encontrar soluciones a los desafios

y problemas laborales?

26

¢ En qué medida consideras que los lideres en tu entorno
laboral en la municipalidad ejercen un liderazgo influyente y

motivador?

Agradezco por su participacion y colaboracion.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Escala valorativa Habilidades blandas

Nombre

instrumento Cges’tlonarlo “Inteligencia emocional” (Garcia-Fernandez y
Giménez-Mas, 2010).

original

Dimensiones:

autoconciencia, autorregulacion, motivacion, empatia y habilidades
sociales

N° de items 26
Escala de

L 1.Nunca 2.Casinunca 3.Aveces 4. Casisiempre 5. Siempre
valoracion de
items:
Ambito de | Trabajadores de una Municipalidad Provincial de la Region Ancash.
aplicacion:

Administracion:

Individual

Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Describir las habilidades blandas en una Municipalidad Provincial de la
Regién Ancash.

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos magisteres
en gestion publica en el tema, quienes evaluaron los criterios de:
pertinencia, relevancia, claridad y en cada uno de los items.

Confiabilidad: De acuerdo a los coeficientes de Alpha de Cronbach se

determind un grado de confiabilidad muy alto (Alfa = 0.888)

Adaptado por:

Olascuaga Cruzado, Eusebia Santana

Unidades de
informacion:

62 participantes

Organizacion:

Nivele de
medicion de
variable

Dimension N° de item
Dim1. Autoconciencia 1-5
Dim2. Autorregulacion 6—10
Dim3. Motivacion 10-15
Dim4. Empatia 16-22
Dim5. Habilidades sociales 23-26

Bajo: 26 - 61

Regular: 67 - 96

Alto: 97 - 130




Cuestionario para medir la satisfaccion laboral
El presente documento es andnimo y su aplicacion sera de utilidad para
identificar el nivel de percepcion de la satisfaccion laboral en los funcionarios de
una Municipalidad Provincial de la Regién Ancash. Por ello se pide su
colaboracion, marcando con un aspa “X” la respuesta que considere acertada
segun su punto de vista con las siguientes alternativas:
1. Totalmente desacuerdo 2. Desacuerdo 3.De acuerdo 4. Totalmente de

acuerdo.

28| o o|lwo

5512 5|5¢%

o 1 E: [} () [ORN)
N ltems £ ol 3 2| E3
© ©f § © g 8

-ag » © _.6(0

o o ©

3l A n|+Fo
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w
N

Dimensién 1: Reto del trabajo

Se siente identificado con las funciones y responsabilidades

que demanda su puesto de trabajo

Considera que las tareas encomendadas van de acorde con

2 las capacidades y habilidades que Ud. Posee.

3 El trabajo que desempefa contribuye en desarrollo de su vida
cotidiana.

4 Las tareas que desempefia tienen significancia en su vida y

su familia.

5 Tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades a su
modo.

6 La organizacion le ofrece todas las facilidades y libertad para

las ejecuciones de sus actividades

7 | Recibe retroalimentacién constante por parte de sus jefes.

La retroalimentacion es de manera inmediata dando solucién

8 a todos los inconvenientes presentados en la institucion
Dimensién 2: Remuneracién 1 2 3 4

9 El sueldo que recibe se ajusta a las funciones vy

responsabilidades que demanda su puesto de trabajo
10 El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades,

cubriendo todos sus gastos

Dimensién 3: Condiciones de trabajo 1 2 B u
11 La organizacion le ofrece capacitaciones u otras actividades

para reforzar las habilidades del personal.




La organizacion ofrece oportunidades al personal para que se

12 | forme académica y profesionalmente en funcién a las
funciones que desempefia.

13 Se siente Ud. satisfecho con las condiciones ambientales de
su puesto de trabajo. .

14 Considera que la organizacion se preocupa mucho por la
salud y calidad de vida de su personal.
Considera que la supervision se da con la finalidad de

15 | apoyar los inconvenientes que tiene el personal frente a las
actividades que desemperio.

16 La organizacion aplica supervisién constante de tal manera

que dé solucion inmediata a todas las falencias

Agradezco por su participacion y colaboracion.




Ficha técnica del instrumento

Nombre: Cuestionario Satisfaccion laboral

Nombre

. Cuestionario satisfaccion lab. (Andia, 2022)
instrumento

original

Dimensiones:

Reto del trabajo, Remuneracion y condiciones de trabajo

N° de items 16
Escala de

| ., q 1.Totalmente desacuerdo 2. Desacuerdo 3. De acuerdo 4.
valoracion € | Totalmente de acuerdo
items:
Ambito de | Trabajadores de una Municipalidad Provincial de la Region Ancash.
aplicacion:

Administracion:

Individual

Duracion: 20 minutos (Aproximadamente)

Objetivo: Identificar el nivel de satisfaccion laboral en la una Municipalidad
Provincial de la Regién Ancash

Validez: Validez de contenido mediante el juicio de tres expertos magisteres
en gestion publica en el tema, quienes evaluaron los criterios de:
pertinencia, relevancia, claridad y en cada uno de los items.

Confiabilidad: De acuerdo a los coeficientes de Alpha de Cronbach se

determind un grado de confiabilidad muy alto (Alfa = 0.834)

Adaptado por:

Olascuaga Cruzado, Eusebia Santana

Unidades de
informacion:

62 participantes

Organizacion:

Dimensién N° de item
Dim1. Reto del trabajo 1-8
Dim2. Remuneracion 9-10
Dim3. condiciones de trabajo 11-16

Nivele de
medicion de
variable

Deficiente: 16 - 32
Regular: 33 - 48
Eficiente: 49 - 64




ANEXO 03: Validez de confiabilidad de instrumentos.

Certificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Escala valorativa “Habilidades Blandas”

%

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: AUTOCONCIENCIA

(Estas consciente de tus emociones mientras realizas
tus tareas en la municipalidad?

¢ Puedes identificar y comprender tus emociones en
situaciones laborales en la municipalidad?

¢ Tienes claridad sobre tus fortalezas y habilidades en el
desempeno de tu trabajo en la municipalidad?

¢(Reconoces y aceptas tus limitaciones y areas de
mejora en el ambito laboral de la municipalidad?

N

¢ Te sientes seguro/a de tus habilidades y conocimientos
en tu trabajo en la municipalidad?

DIMENSION 2: AUTORREGULACION

LLogras mantener la calma y tomar decisiones
racionales ante situaciones estresantes en tu trabajo en
la

¢ Puedes controlar tus emociones y reacciones en
situaciones laborales desafiantes en la municipalidad?

¢ Te adaptas y ajustas a los cambios y demandas
laborales en la municipalidad?

¢ Estas dispuesto/a salir de tu zona de confort y probar
nuevas formas de hacer las cosas en tu trabajo en la
municipalidad?

fl 1481

10

LMantienes una actitud positiva y optimista a pesar de
los desafios y obstaculos en tu entorno laboral en la




municipalidad?

DIMENSION 3: MOTIVACION

1"

u.mn:mm;;m«m
trabajo en

12

¢ Buscas oportunidades para superarte y alcanzar metas
mas alla de lo requeriio en tu puesto de trabajo en la

13

¢ Te mantienes firme y perseveras en la consecucion de
tus metas a pesar de los obstaculos y contratiempos en

tu trabajo en la municipalidad?

14

¢ Te esfuerzas continuamente hasta lograr tus objetivos
en tu de enla

UL

¢ Te enfocas en alcanzar resultados y cumplir con altos
estandares de desempefio en tu trabajo en la
municipalidad?

m« EMPATIA

.Demuestras comprension y empatia hacia las
ptmmd:tmywm&umu
on A

17

¢ Te esfuerzas por poner en practica la habilidad de
escuchar activamente y comprender las perspectivas de
los demas en el entorno laboral de la

18

¢ Te das cuenta de las emociones y estados de animo
de tus de en la

19

¢ Te muestras atento/a las necesidades emocionales de
los demas y respondes de manera adecuada en el
entorno laboral de la

L Te pones en el lugar de tus compaferos de trabajo y
tfdowmmﬂuuumbudoﬂm,rm
en

¢ Te esfuerzas por mantener una comunicacion abierta y
respetucsa en tus relaciones laborales en la

IR

municipalidad?
(Estableces conexiones y relaciones empaticas con tus
compafiercs de trabajo en la municipalidad?




DIMENSION 5: HABILIDADES SOCIALES

¢ Consideras que tus compafercs de trabajo en la
se comunican de manera clara y efectiva?

e escuchan activamente cuando
tus o

¢ Crees que tus compafieros de trabajo en la
municipalidad

compartes tus ideas o preocupaciones?

¢ Colaboras con tus companfneros de trabajo en la
municipalidad para encontrar soluciones a los desafios y
problemas laborales?

¢ Consideras que los lideres en tu entormo laboral en la
municipalidad ejercen un liderazgo influyente y




Nombre del instrumento: Escala valorativa “SATISFACCION LABORAL"

Certificado de validez de contenido

N° Dd'."' WM' DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia® Claridad® Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: RETO DEL TRABAJO Si No Si No Si No
1 Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi x X 5%
Directo esfuerzo laboral.
: En la entidad, las recompensas se generan en base a la
2 Directo | meritocracia principalmente. . X x
3 X Enlautdad.gdananmnﬂedosp«bﬁoosporh N N "
Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan
4 Directo por encima de la media del mercado laboral. X X X
5 Direct En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes oportunidades = = =
de desarrollo profesional y crecimiento.
6 o En mi entorno laboral, se fomenta el desarrollo de habilidades % 2 5
y competencias. '
- Direct Eennilmdemo.mdﬂenpmnmypdnmm % = ‘ i
8 Directo En mi entorno laboral, se reconocen y promueven las . % -
capacidades y el potencial de crecimiento.
DIMENSION 2: REMUNERACION
° Direct Elwoldoqmrecibaaaq‘maaluﬂ:mimyx %« -
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo il
El suveldec que recibe satisface todas sus necesidades,
o . cubriendo todos sus gastos - - =
DIMENSION 3: CONDICIONES DE TRABAJO Si No Si No Si No
: La organizacion le ofrece capacitaciones u otras actividades
11 | Dwecto | oara reforzar las habilidades del personal. 5 " X
12 Diaiin La organizacion ofrece oportunidades al personal para que se < ‘ ‘
| forme académica y profesionalmente en funcién a las




municipalidad?

1

DIMENSION 3: MOTIVACION

| ¢Te planteas metas desafiantes y ambiciosas en tu

trabajo en la municipalidad?

12

¢ Buscas oportunidades para superarte y alcanzar metas

mas alla de lo requerido en tu puesto de trabajo en la
mu lidad?

unicipalidad
. Te mantienes firme y perseveras en la consecucion de
tus metas a pesar de los obstaculos y contratiempos en
tu trabajo en la mu

. Te esfuerzas continuamente hasta lograr tus objetivos
en tu puesto de trabajo en la municipalidad?

15

. Te enfocas en alcanzar resultados y cumplir con altos
estandares de desempefio en tu trabajo en la

municipalidad?

DIMENSION 4: EMPATIA

cDemuestras comprension y empatia hacia las
preocupaciones y sentimientos de tus comparferos de
MDenlamuri_dE

17

&Temwmrmmuhmdde
escuchar activamente y comprender las perspeclivas de
los demas en el entorno laboral de la municipalidad?

18

¢ Te das cuenta de las emociones y eslados de animo
de tus compaferos de trabajo en la municipalidad?

< Te muestras atento/a las necesidades emocionales de
los demas y respondes de manera adecuada en el
entorno laboral de la municipalidad?

i Te pones en el lugar de tus compaferos de trabajo y
tratas de comprender sus puntos de vista y experiencias
en la municipalidad?

& Te esfuerzas por mantener una comunicacion abierta y
respetuosa en tus relaciones laborales en la
mu

nicipalidad?
< Estableces conexiones y relaciones empaticas con tus
compafieros de trabajo en la municipalidad?




DIMENSION 5: HABILIDADES SOCIALES

¢ Consideras que tus compafieros de trabajo en la
municipalidad se comunican de manera clara y efectiva?

(Crees que tus compafieros de trabajo en la
municipalidad te escuchan activamente cuando
compartes tus ideas o preocupaciones?

i 4 4

¢ Colaboras con tus compaferos de trabajo en la
municipalidad para encontrar soluciones a los desafios y
problemas laborales?

¢ Consideras que los lideres en tu entorno laboral en la

municipalidad ejercen un liderazgo influyente y
motivador?

A’:‘) .

i

(_,

——

MG. Ralph Stein Rivera

DNI 32732260



| (Estas consciente de tus emociones mientras realizas

tus tareas en la municipalidad?

¢Puedes identificar y comprender tus emociones en
situaciones laborales en la municipalidad?

¢ Tienes claridad sobre tus fortalezas y habilidades en el
desempefio de tu trabajo en la municipalidad?

¢Reconoces y aceptas tus limitaciones y 4reas de
mejora en el ambito laboral de la municipaidad?

¢Te sientes seguro/a de tus habilidades y conocimientos
en tu trabajo en la municipalidad?

DIMENSION 2: AUTORREGULACION

(Logras mantener la calma y tomar decisiones

racionales ante situaciones estresantes en tu trabajo en
la municipalidad?

(Puedes controlar tus emociones y reacciones en
situaciones laborales desafiantes en la municipalidad?

¢ Te adaptas y ajustas a los cambios y demandas
laborales en la municipalidad?

LEstas dispuesto/a salir de tu zona de confort y probar
nuevas formas de hacer las cosas en tu frabajo en la
municipalidad?

10

¢Mantienes una actitud positiva y oplimista a pesar de
los desafios y obstaculos en tu entorno laboral en la




r

| municipalidad?

1

Drecto | ¢T€ planteas metas desafiantes y ambiciosas entu | _

DIMENSION 3: MOTIVACION

trabajo en la municipalidad?

‘12

mwummwmmmymmm
requerido en tu puesto de trabajo en la
municipalidad?

13

¢ Te mantienes firme y perseveras en la consecucion de
tus metas a pesar de los obstaculos y contratiempos en
tu trabajo en la municipalidad?

Drrecto
Directo
Drecto
Directo

. Te esfuerzas continuamente hasta lograr tus objetivos
en tu puesto de trabajo en la municipalidad?

¢ Te enfocas en alcanzar resultados y cumplir con altos
estandares de desempefio en tu trabajo en la
municipalidad?

DIMENSION 4: EMPATIA

16

cDemuestras comprension y empatia hacia las
preocupaciones y sentimientos de tus compafieros de
trabajo en la municipalidad?

¢ Te esfuerzas por poner en practica la habilidad de

escuchar activamente y comprender las perspectivas de
los demas en el entorno laboral de la municipalidad?

18

¢ Te das cuenta de las emociones y estados de animo
de tus compafieros de trabajo en la municipalidad?

¢ Te muestras atento/a las necesidades emocionales de
los demas y respondes de manera adecuada en el
entorno laboral de la municipalidad?

¢ Te pones en el lugar de tus compafieros de trabajo y
tratas de comprender sus puntos de vista y experiencias
en la municipalidad?

. Te esfuerzas por mantener una comunicacién abierta y
respetuosa en tus relaciones laborales en la
municipalidad?

Directo
Directo
Directo
Directo
Directo
Directo
Directo

¢Estableces conexiones y relaciones empaticas con lus
compaferos de trabajo en la municipalidad?




msnslou 5: wessocmms

g,CmsidemqmlusmmpaMro:dalnbﬂoenla &
_, municipalidad se comunican de manera clara y efectiva?

¢Crees que tus compafieros de trabajo en la
municipalidad te escuchan activamente cuando
_ compartes tus ideas o preocupaciones?

¢Colaboras con tus compafieros de trabajo en la
municipalidad para encontrar soluciones a los desafiosy | x
problemas laborales?

¢ Consideras que los lideres en tu entorno laboral en la

municipalidad ejercen un liderazgo influyente y x
motivador?

<=7

MG. Angelfiguel C an Reyes
DNI 445123




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa “Habilidades
Blandas”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:

Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg Edwin Domingo Padilla Rivera

DNI: 32905687

Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable

problematica de investigacién)
Grado /Titulo Ano de expedicion Universidad

01 | Maestro en Gestion Publica 13.02.2023 Universidad Cesar Vallejo
02

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la

variable y problematica de investigacion) .
Entidad Afios de Cargo/Funcién
- b experiencia L N =
01 | Municipalidad Provincial del 08 Sub Gerente de Programas
Santa Alimentarios
02 | Ministerio de la Produccidn 05 Coordinador Zona 03 Ancash
03

‘Pertinencia: E! item cormesponde al concepto tedrico formulado.

*Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad aiguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 04 de junio del 2023

l




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa "Habilidades
Blandas”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Ralph Stein Rivera Botonares

DNI: 32732260
Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable
problemaética de investigacion) ’
Grado /Titulo Afo de expediciéon Universidad
01|  Magister | 2012 Universidad Nacional de Trujillo
02 Ingeniero 2002 Universidad Nacional del Santa

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la
variable y problomtﬂca de investigacion)

Afos de Cargo/Funcion
experiencia ]
01 | Universidad Nacional de 04 Docente ordinario e investigador.
Jaén Coordinador de la EP de Ingenieria de
Industrias Alimentarias. Asesor de tesis
02 | Universidad Nacional 02 Docente contratado. Director de la EP
Toribio Rodriguez de de Ingenieria de Agroindustnal. Asesor
.| Mendoza de Amazonas de tesis.

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: £l item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enundiado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 04 de junio del 2023

—_—
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MG. Ralph Stein Rivera Botonares
DNI 32732260




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa “Habilidades
Blandas’
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [ x] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable[ |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Angel Miguel Chapofian Reyes
DNI: 44512364

Formacién académica del validador: (Amidolwcaldlddocxpmmhvuhbh
problemética de investigacion)

Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad

01| Ingeniero Agroindustrial 04/12/2014 Universidad Nacional del

02| Maestro en Gestion Publica 1411112022 Universidad Cesar Valejo
Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la

problematica de inves
varepiey Entidad Afos de Cargo/Funcion
experiencia | : _
01 Programa Nacional de 8 afnos 6 Monitor de Gestion Local
Alimentacion Escolar meses
QALI WARMA
02
03 .

deuﬁdmmm.

nencia: El item .
T : sloanpanmommbnupwﬁcadd

m.uvand-:slm“wwwﬂw

sClaridad: Se .".nd.mmmmdmm&wmum,mvm

Chimbote, 04 de junio del 2023




Nombre del instrumento: Escala valorativa *“SATISFACCION LABORAL"

Certificado de validez de contenido

|

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: RETO DEL TRABAJO

Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi
esfuerzo laboral.

En la entidad, las recompensas se generan en base a la
meritocracia principaimente,

B P

En la entidad, se olorgan reconocimientos periddicos por la
labor destacada.

Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan
por encima de la media del mercado laboral.

En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes oportunidades
de desarrolio crecimiento.

En mi entorno laboral, se fomenta el desarrolio de habilidades

y competencias.
En mi lugar de trabajo, existen programas y politicas claras
de promocion

— e

En mi entomo laboral, 56 reconocen y promueven 1as
capacidades y el potencial de crecimiento.

DIMENSION 2: REMUNERACION

El sueldo gque recbe se ajusta a las funciones y
demanda su de

HEHUHUHUL.

El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades,
cubriendo todos sus gastos

DIMENSION 3: CONDICIONES DE TRABAJO

La organizacién le ofrece capacitaciones u otras actividades
para reforzar las habilidades del personal.

12

uwﬂmﬁnmmllmmmu
forme académica y profesionaimente en funcién a las




funciones que desempefia.

13

Se siente Ud. satisfecho con las condiciones ambientales de
su puesto de

de trabajo. .
Considera que la organizacion se preocupa mucho por la | =
salud y calidad de vida de su

15

Considera que la supervision se da con la finalidad de apoyar
los inconvenientes que tiene el personal frente a las | x x
actividades

activdades que desempefio.
La organizacion aplica supervision constante de tal manera | =
que dé solucién inmediata a todas las falencias

MG. Edwin Padilla Rivera
DNI 32905687



Certificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Escala valorativa “SATISFACCION LABORAL®

DIMENSIONES / items

DIMENSION 1: RETO DEL TRABAJO

Directo

| Considero que la remuneracion percibida esta acorde con mi
esfuerzo laboral.

En la entidad, las recompensas se generan en base a la
| meritocracia principalmente.

En la entidad, se otorgan reconocimientos periddicos la
labor destacada. e

Considero que las prestaciones recibidas por mi labor estan
por encima de la media del mercado laboral.

En mi lugar de trabajo, se brindan suficientes oportunidades
de desarrollo profesional y crecimiento.

En mi entorno laboral, se fomenta el desarrollo de habilidades
y competencias.

En mi lugar de trabajo, existen programas y politicas claras

UL

de promocion,

En mi entorno laboral, se reconccen y promueven las
capacidades y el potencial de crecimiento.

DIMENSION 2: REMUNERACION

i

El sueldo que recibe se ajusta a las funciones y
responsabilidades que demanda su puesto de trabajo

10

El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades,

cubriendo todos sus gastos

DIMENSION 3: CONDICIONES DE TRABAJO

1

12

Directo

La organizacion le ofrece capacitaciones u olras actividades
para reforzar las habilidades del personal.

La organizacion ofrece oportunidades al personal para que se

forme académica y profesionalmente en funcion a las




- -

— e, &ctividades que desempefio.

16

Orecto  S€ ente Ud satisfecho con las condiciones ambientalos de

r—

Drecto

Drecto

Drects

.. Que ¢ solucion inmediata a todas las falencias

—_ ~— — ' e ———— i : o=

_ Supuesto de trabsjo. . B o5 T
Considera que la organizacidn se preocupa mucho por la | N e |
saluc y calidac de vida de su personal " - ,

Cmmqmlaummﬁhe&;lfﬁ&ddowu |
los inconverventes que tiene el personal frente a las @ x x | = |

ummwmmeawm]

=220

MG. Angel Chapofian Reyes
44512364




Certificado de validez de contenido

Nombre del instrumento: Escala valorativa "Habilidades Blandas”

Ne m DIMENSIONES / items Pertinenca' | Relevancia? Claridad® | Sugerencias/Observaciones
DIMENSION 1: AUTOCONCIENCIA Si | No | Si | No | Si | No

1 (Estas consciente de tus emociones mientras realizas o % -

Drecto | tus tareas en la municipalidad?

2 Dvecto | ¢Fuedes identificar y comprender tus emociones en . . .
situaciones laborales en la municipalidad?

3 Direct ¢Tienes claridad sobre tus fortalezas y habilidadesenel | o N
desempefio de tu trabajo en la municipalidad?
¢Reconoces y aceplas tus limitaciones y areas de

4 | Dreclo | ejora en el ambito laboral de la municipaidad? . x x

5 Direct ¢Te sientes seguro/a de tus habilidades y conocimientos = o ”
en tu trabajo en la municipalidad?
DIMENSION 2: AUTORREGULACION Si | No | Si | No  SI  No
sLogras mantener la calma y tomar decisiones

6 Directo racionales ante situaciones estresantes en tu trabajo en x x X
la municipalidad?

P Directo ¢Puedes controlar tus emociones y reacciones en % % %
situaciones laborales desafiantes en la municipalidad?

. ¢ Te adaptas y ajustas a los cambios y demandas

8 | Drecto | aborales en la municipalidad? X X X
¢(Estas dispuesto/a salir de tu zona de confort y probar

9 Directo | nuevas formas de hacer las cosas en tu trabajo en la x x X
municipalidad?

10 | Directo iMantienes una actitud positiva y optimista a pesar de i "




funciones que desempefia.

13

Se siente Ud. satisfecho con las condiciones ambientales de
su puesto de trabajo. .

14

Considera que la organizacion se preocupa mucho por la
salud y calidad de vida de su personal.

Considera que la supervision se da con |a finalidad de apoyar
los inconvenientes que tiene el personal frente a las
actividades que desempefio.

16

1EAHL

La organizacion aplica supervision constante de tal manera
que dé solucién inmediata a todas las falencias

>

e il

Me’ﬁdph Stein Rivera Botonares
DNI 32732260




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa “Satisfaccion laboral”
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Edwin Domingo Padilla Rivera

DNI: 32005687
Formacién académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y
atica de investigacion)
Grado /Titulo Afo de expedicion Universidad
01 Maestro en Gestion Publica 13.02.2023 Universidad Cesar Vallejo

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del
consiructo

IClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 04 de junio del 2023



Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa *Satisfaccion laboral®
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x ] Apltcauodespuésdaoomsgirr[ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Mg: Ralph Stein Rivera Botonares
DNI: 32732260

Formacion académica del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y
roblematica de investigacion)

Grado [Titulo Afio de expedicion Universidad
01 Magister 2012 Universidad Nacional de Trujillo
02 Ingeniero 2002 Universidad Nacional del Santa |

Experiencia profesional del validador: (Asociado a su calidad de experto en la variable y
problematica de investigacién)
| Entidad

Afios de Cargo/Funcién
experiencia
01 | Universidad Nacional de Jaén 04 Docente ordinario e in

COOrmaehEPdelmriado
Industrias Alimentarias. Asesor de tesis

02 | Universidad Nacional Toribio 02 Docente contratado. Director de la EP de
Rodriguez de Mendoza de Ingenieria de Agroindustrial. Asesor de
Amazonas tesis.

Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.

IRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del
constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Chimbote, 04 de junio del 2023




Certificado de validez de contenido del instrumento: Escala valorativa *Satisfaccion laboral’
Observaciones:

Opinién de aplicabilidad:
Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apcﬂldooynombmdol]mnﬂdadon Mg:AnnglguelCmpoﬂanneyu

DNI: 4451236
Formacion académica del validador: (AsochdoasucaldaddoupoMonhmhbloy
pmblouﬁﬂudchvntlgacwu)
Grado /Titulo Afio de expedicion Universidad

01 Ingeniero Agroindustrial 04/12/2014 Universidad Nacional del Santa
02 Maestro en Gestion Publica a0z — Dniversidad Cesar Valiejo ]
Experiencia profesional del validador: tuochdoawuldaddonpmmumhbhy
pl'obhmiﬂcldolmnlﬂg.clbn)

e ——
[ Entidad Ahop;. Cargo/Funcién

8 afios 6 meses Monitor de Geston Local

01 PmmaNadondﬁO
Alime




Analisis de la confiabilidad de los instrumentos de recoleccién de datos

Escala valorativa “HABILIDADES BLANDAS”

DIM 2

DIM &

DIM 4

DIM 3

12113 (14 (15|16 |17 |18 19|20 |21 (22|23 |24 |25 | 26

10 | 11

9
2
4

4

4

4

8

7

4

444
444

3

444

3

DIM 1

3

5

Escala valorativa “habilidades blandas”

Numero de elementos

12

Alfa de Cronbach

0.888

444

44434

4 4|4

4 4|4 4

5

4141444444

3

3
5

4 4alaalala]a

NO

4

10

11

12

Interpretacién. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad alta (0.888)



Escala valorativa “SATISFACCION LABORAL”

DIM 1 DIM 2 DIM 3
N° 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3
2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3
3 4 4 4 4 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1
4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3
5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
6 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 3
7 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3
8 4 4 4 4 4 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2
9 1 2 2 4 3 3 3 3 2 1 1 2 2 1 4 4
10 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3
11 3 3 3 3 3 2 3 3 1 1 3 2 1 1 2 2
12 4 4 4 4 4 3 3 3 1 2 1 3 3 2 3 2

Escala valorativa “satisfaccion laboral”

Alfa de Cronbach

Numero de elementos

0.834
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Interpretacién. De acuerdo a los coeficientes de Alfa de Cronbach, se tiene un grado de confiabilidad alta (0.834)




Anexo 4: Autorizacién de la entidad donde se aplicé la investigacion

AOR MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA
IR CHIMBOTE

“Afio de la Unldad, la paz y el desarrollo”

Chimbote, 10 de julio de 2023,
1 H-N

Seior

DR. ANDRES ALBERTO RUIZ GOMEZ
Jefe de la Escuela de Posgrado

Universidad Cesar Vallejo
Presente.-

ASUNTO : Respuesta solicitud de facilidades para
alumno.

REF. + Carta S/N-2023.
Memorando N°001752-2023-GM
Exp. Adm. N°26018-2023

Me dirijo a usted, expresando mi cordial saludo y en
mérito al documento dc la referencia, en o que solicita facilidades para e alumno EUSEBIA
SANTANA OLASCUAGA CRUZADO, estudiante del Programa de Maestrla en Gestién Piiblica,
quien s¢ encuentra desarrollando el trabajo de investigacitn (Tesis) “Influencia de las habilidades
blandas en la satisfaccién laboral de los Funcionarios de la Municipalidad Provincial del Santa”

Comunicamos a Ud, que se estars brindando las
facilidades solicitadas para ¢l alumno en mencidn, en el ingreso a las instalaciones de nuestra Comuna,
los dias lunes 10 al jueves 13 del presente, con la finalidad de recopilar informacién que necesiten
(Durante horario de labores), teniendo en cuenta la seguridad de la informacién.

Habiéndose atendido el presente, nos despedimos
reiterando Jas muestras de nuestra consideracién.

Atentamente,

i

JR. ENRIQUE PALACIOS N* 341 - 343 1 321331 - 346946 CHIMBOTE - PERU



Anexo 5: Autorizacién de la organizacion para publicar su identidad en los
resultados de las investigaciones

“ANO DE LA UNIDAD, LA PAZ Y EL DESARROLLO"

SOLICITO: AUTORIZACION DE LA
ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU
IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS
INVESTIGACIONES
SENOR:
ING. LUIS GAMARRA ALOR
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DEL SANTA

Atencion:

ELVIS JOE TERRONES RODRIGUEZ
GERENTE MUNICIPAL

Presente.-

Yo, EUSEBIA SANTANA OLASCUAGA

CRUZADO, identificada con DNI N* 32987613,

ante Ud. Con todo respeto me presento y

expongo:

Que, cursando la Maestria en Gestion Publica
en la Universidad Cesar Vallejo, recurro a su distinguido despacho a fin de poder solicitarie
de la forma mas cordial y atenta se me permita la AUTORIZACION DE LA

ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN LOS RESULTADOS DE LAS
INVESTIGACIONES.

Para lo cual adjuntaré, de manera formal la

carta y/o solicitud brindada por la misma Universidad Cesar Vallejo, en donde detalla la
informacién de lo deseado y solicitado.

POR LO EXPUESTO:
Ruego a Ud. sefior Alcalde se sirva acceder a mi solicitud.

Chimbote, 10 de Julio del 2023
9@@?@4

EUSEBIA SANTANA OLASCUAGA CRUZADO

. DNI N® 32987613
ADJUNTO:
- Oficio N*167-2023-GRH-MPS
Copia ce DNI
Recibo de Pago por derecho a tramite.
Ny ricipaidad Provingiel del Sarks
Asea de Tramie Cooumentano
|0 LA R
Documaric a0

- Recepcion
0000022412.2023 10072023 10.37.04
EXPEDIENTE Folkn .5



Anexo 6: Matriz de puntuaciones las habilidades blandas y la satisfaccion laboral en

funcionarios de una Municipalidad Provincial de la Regién Ancash, 2023.

Habilidades blandas Satisfaccion laboral

Id Dim 1 Dim 2 Dim 3 Dim 4 Dim 5 Total Dim 1 Dim 2 Dim 3 Total

1 |20[A|18][R[20[A[25[R|[14[R| 97 [A|24[R| 4 [D|[12[D] 40 |[R
o |21 |A| 25 [A| 25 [A |35 |[A[20[A[126 |A[ 32 |E| 8 |[E|24 [E| 64 |E
3 |25 |A|25 [A| 25 [A |35 |[A[14[R|[124|A |29 | E| 4 [D|19|E| 52 |E
a |2t |Al24 A 23|A]28|A]|14|R|[1M0|[A|25|E| 3 |D| 6 |[D| 3¢ |R
5 | 25 |A| 25 [A| 25 [A[ 35 |[A[20[A[130|A[31 |E| 6 [R|20[E| 57 |E
6 | 20 |[A| 23 Al20[A |28 [A[16]|A[107[A[ 23 |R|[ 6 |[R|[16 |R| 45 |[R
7 l2Al2[Al24 A3 |[AJ17|]A|116[A[ 27 [E] 4 [D]13][R]| 44 [R
g |2 |A]l20[Al24a A3 [A[19]A]116|A[30|E] 2 [D|22[E]| 54 [|E
o |23 |[A|20|A]20[A[31 |[A|16|A[1M0]|A]|26|E|] 2 [D] 9 [D| 37 |R
10| 17|R[22[A]2[A[31[A[17|A[110|A|23[R| 4 [D|14|[R]| 41 |[R
M1l 25 A2t |A[18|R|[3[A|20[A[119[A|24|R| 4 [D|[12|D] 40 |R
2120 [A]2|A]25|A[31[A|16|A[114]|A|25|E| 2 |[D| 8 [D] 3 |R
13|24 |A[24a A 23|A[30][A[14|R[1M5|A|[23[R|] 2 [D|13[R]| 3 |[R
14 |24 Al2|A]23|A[30[A|14|[R[113]|A|26|E| 2 |[D| 8 [D]| 3 |R
5|19 R[19|R[16|R|[2[R[15|[R[ 91 [R|21|[R] 6 |[R]| 15 |R]| 42 |R
6| 16| R[18|R|[21|A[3[A|14|R[10|A|24|R| 8 |[E|22 | E| 54 |E
17116 R[21|A]2|A|2[R|16|A]97 [Al27]E|] 2 |[D|[19 |E]| 48 |R
18 20 [ Al20[A[23[A[29[A[16]A[108|A]|30|E|] 7 |[E|24|E]| 61 |E
19| 19 |[R[18|[R[19[R[27[A[13|R][9% |[R|19|R| 3 [D|[17 | R]| 39 |[R
0|19 [R[2[A]24[A[28|A]16][A|107|A|[30[E| 6 [R]|13|R| 49 |[E
21|11 [ R|16|[R[20|[A[2|R[12[R| 8 |[R|[24 | R| 6 [R|[18|R| 48 | R
m |23 [Al23[A] 23 [A[ 20 |A[19[A|117|A] 22| R| 2 [D| 8 [D] 32 |D
3|21 [A|15[R|[18|R|[26|R[13[R| 9 |[R|[28[E| 7 [E|[13|R]| 48 |R
24 |20 [Al22[A] 24 A 26 | R[18][A|110|A[32[E| 8 [E|21 |[E| 61 |E
o5 | 25 [A| 25 [A| 25 [A |3 |[A[17[A|127|A| 31 [E| 6 |[R| 18 |R| 55 |E
% | 2 [Al20[A]20[A[ 24 |R[14[R|[100|A]21[R| 2 [D|12|[D] 3 |R
712 |[Al25 Al 25 |A[ 32 |A[17|[A[1M9[A]|23|R| 3 |[D|[18|R| 44 |R
8| 21 [A| 25 [A| 25 |[A |35 |A|20[A|126| A|24 [R| 6 [R| 21 [E| 51 |E
9|24 [Al20[A]19|[R[3 |[A[13[R|107|A[31[E| 6 [R|2|E| 59 |E
30 22 [A|17|[R][2[A[21|R[10[B| 9 [R|[23[R| 6 [R|[16|[R| 45 | R
31 |23 [A| 23 [ A 25 [A[ 33 |[AJ17[A|121|A]32[E| 6 [R]|18|R]| 5 |E
g2 |2 [Al2a Al 25 A3 [AJ19][A]121|A] 24 R| 6 [R[17[R] 47 |R
33| 14| R[22 |A[23[A |3 |[A[20|A|114[A |32 |E| 8 |[E|[24 |E]| 64 |E
34 | 25 [A| 25 |[A[23[A[32 |A[12|[R|[1M7[A|23|R| 4 [D|[11|[D]| 3 |[R
35 | 2 [A| 20 |A[20[A[ 29 |[A[17[A|108][A|24|R| 4 [D|[13|R]| 41 |[R
36 | 20 [A|17 |[R[20 [A[31 [A[17[A|105[A |24 |R| 4 [D]|] 9 [D]| 37 |[R
37 | 2 [Al20|A[24 A 26 |R[15|R|[107|[A |28 |E| 2 [D|[11|[D]| 4 [R
38 | 24 [A| 22 |A[2[A[3 |[A[18]|A|121|[A|26 |E| 2 [D]|] 9 [D]| 37 |[R
39 | 20 [Al20 A2 |A|24|R[12[R| 98 |A|25|E| 4 [D|10[D] 39 [R
40| 6| R 20 [A[ 19 |R|[ 23| R|[12|R| 9 |[R|26|E| 5 |[R|13|R]| 44 |R
41 | 25 A 25 [A[ 25 A3 [A[18][A[128| A2 | E| 6 [R|19|E| 54 |E
42 | 25 A 25 [A[ 25 A3 [A]20[A[130|A[32|E| 8 |[E|21|E| 61 |E
43| M [B|]1B3|[R[14|R[10[B|7[|[B|5 [B|18|[R| 2 [D|[12|D]| 32 |[D
44 | 5| R 16 [R|[15|R|[21 [R|[12[R| 79 [R|24|[R| 5 [R| 14 |[R]| 43 |R
45 | M |[B|] 8 [B| 8 |B|[12|B|5|B|44 [B|12[D| 3 |[D|[11|DJ| 26 |[D




46| 9 [Bl 7 [B|[1M[B|12[B|7[B[46 [B[17[R|[ 3 [D|[ 9 [D[|] 29 [D
47| 1M |[B| 6 [B| 9o [B|1M|[B|5|B|42|B|15|D|2|[D|9 |[D| 26 |[D
48 | 12 | B |12 |B|15|[R|12|B|7|B|[5 |[B|18|R| 3 [D|12|[D]| 3 |R
49 | 1M |[B|l o [B|1M|[B|1M|[B|7|B|4 |[B|17|R|3[D|7 [D| 27 |[D
50| 12|B| 8 |[B|11|B| 8 |B|6|[B|45|B|[16|D|] 3 |D|[13|R]|] 32 [D
51|20 [A|16 |[R|19 |[R|28 [A|14|[R| 97 |[A[27 |E| 5 |[R|[ 16 |R]| 48 |[R
50 |24 [Al20[A[ 2 [A[31 |A|16]A|113]|A| 26 |E| 5 [R|[14[R]| 45 |R
53 | 22 [A| 23 [A[ 24 [A[27 |[A|13][R|109|A [ 24 |R| 2 [D]| 6 [D]| 32 |D
54 | 20 [A|20 [ A2 [A[31 |A|15|R|108|A| 28 |E| 8 [E|[17 [R]| 53 |E
55 | 25 |[A| 23 [A[ 2 [A[30 |[A|17[A|1M7|A |24 |R| 6 [R]| 18| R| 48 |R
56 | 9 |[R|[17|[R[16 |[R|[25 |R|[15|R| 92 [R|24 |R| 4 [D]| 16 [R| 44 |R
572 A2 [A[21 [A[3 |[A|17[A|115]A]27 |E| 6 |[R]|18[R]| 51 |E
58 | 25 |A| 15[ R|[ 18 |[R|[ 28 |[A|16|A|102| A |28 |E| 4 [D]| 14 |[R| 46 |R
5 | 20 [A|19[R[23[A[25 |[R|[1M|[R| 98 [A|21|R| 3 [D]| 14 |[R]| 3 [|R
60 | 21 |[A| 18 [ R[22 [A[ 26 [R|[15|R|[102|A |24 |R| 5 [R| 17 |[R]| 46 |R
61 | 20 [A| 20 [ A 20 [A |28 [A|14|[R|102|A |23 |R| 2 [D]| 11 |[D] 3 [|R
62 | 25 [A |21 [A| 23 [A |31 [A|17|A|1M7|A| 29 |E| 3 [D]| 14 |R]| 46 |R

Nota: Escala valorativa “Habilidades blandas” y Escala valorativa “Satisfaccion

laboral”, en funcionarios de una Municipalidad Provincial de la Regién Ancash, 2023

Para el analisis de la variable habilidades blandas, se asumio los siguientes
niveles y rango de puntuaciones:

Leyenda:

Rangos Bajo Regular Alto
Dim1. autoconciencia 5-12 13-19 20-25
Dim2. Autorregulacion 5-12 13-19 20-25
Dim3. Motivacion 5-12 13-19 20-25
Dim4. Empatia 7-17 18-26 27-35
Dim5. Habilidades sociales 4-10 11-15 16-20
Variable: Habilidades blandas 26 - 61 62 - 96 97 - 130

Para el analisis de la variable de estudio satisfaccion laboral, se asumié
los siguientes niveles y rango de puntuaciones:

Rangos Deficiente  Regular Eficiente
Dim1. Retos de trabajo 8-16 17 - 24 25-32
Dim2. Remuneracion 2-4 5-6 7-8
Dim3. Condiciones de trabajo 6-12 13-18 19-24
Variable: satisfaccion laboral 16 - 32 33 -48 49 - 64




Anexo 7: Modelo del consentimiento informado UCV

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: “Incidencia de las habilidades blandas en la
satisfaccion laboral en funcionarios de una Municipalidad Provincial de la Region
Ancash.”.

Investigadora: Eusebia Santana, Olascuaga Cruzado

Propésito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Incidencia de las
habilidades blandas en la satisfaccion laboral en funcionarios de una municipalidad
provincial de la regién Ancash, 2023”, cuyo objetivo es determinar la incidencia de
las habilidades blandas en la satisfaccion laboral en funcionarios de una
Municipalidad Provincial de la Regién Ancash, 2023. Esta investigacion es
desarrollada por un estudiante de posgrado del programa Maestria en Gestion
publica, de la Universidad César Vallejo del campus Chimbote, aprobado por la
autoridad correspondiente de la Universidad, y con el permiso de una Municipalidad

Provincial De La Region Ancash.

Respecto al impacto de la investigacion. Permitira demostrar como las
habilidades blandas inciden en la satisfaccion laboral contribuyendo al aumento de

la productividad, en la institucion.

Procedimiento:

Si usted decide participar en la investigacion se realizara una encuesta y
entrevista donde se recogeran datos personales y algunas preguntas sobre la
investigacion titulada: “Incidencia de las habilidades blandas en la satisfaccion
laboral en funcionarios de Una Municipalidad Provincial de la Regién Ancash”. Esta
encuesta tendra un tiempo aproximado de 20 minutos. Las respuestas al
cuestionario o entrevista seran codificadas usando un numero de identificacion vy,

por lo tanto, seran anénimas.

Participacion voluntaria (Principio de autonomia): Puede hacer todas las

preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea participar o no, y su



decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea continuar puede
hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia): Indicar al participante la existencia
que NO existe riesgo o dafo al participar en la investigacién. Sin embargo, en el
caso que existan preguntas que le puedan generarincomodidad. Usted tiene la
libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia): Se le informara que los resultados
de la investigacion se le alcanzara a la institucion al término de la investigacion. No
recibira algun beneficio econdmico ni de ninguna otra indole. El estudio no va
aportar a la salud individual de la persona, sin embargo,los resultados del estudio
podran convertirse en beneficio de la salud publica.

Confidencialidad (principio de justicia): Los datos recolectados deben ser
anénimos y no tener ninguna forma de identificar alparticipante. Garantizamos que
la informacion que usted nos brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para
ningun otro proposito fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo
custodia del investigador principal y pasado un tiempo determinado seran
eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas: Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar
con la investigadora: Eusebia Santana, Olascuaga Cruzado, email:
eolascuagac@ucvvirtual.edu.pe y docente asesor Dr. Roque Wilmar Florian
Plasencia.

Consentimiento:

Después de haber leido los propédsitos de la investigacion autorizo participar en

la investigacion antes mencionada.

Nombrey apellidos: ...

Fechayhora: ...





