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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general determinar la influencia de las 

habilidades sociales en el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. Se empleó un enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, de tipo básico y nivel correlacional. La población estuvo 

conformada por 274 trabajadores nombrados, y la muestra censal fue 160. Para la 

recolección de datos se aplicaron dos cuestionarios validados, uno para medir 

habilidades sociales y otro para evaluar el desempeño laboral. Los resultados 

evidenciaron que ambas variables se ubicaron predominantemente en el nivel alto, 

con un 63.8%. Asimismo, se obtuvo un coeficiente de correlación de Spearman Rho 

= 0.669 (p = 0.000), lo que indica una relación positiva considerable entre las 

habilidades sociales y el desempeño laboral. Del mismo modo, cada una de las 

dimensiones analizadas —comunicación, resolución de problemas y trabajo en 

equipo— mostró correlaciones significativas con el desempeño laboral. En 

conclusión, se comprobó que el desarrollo de habilidades sociales influye de 

manera significativa en la mejora del desempeño de los trabajadores, siendo un 

factor clave para la eficiencia institucional y la calidad del servicio público. 

 

 

 

Palabras clave: Habilidades sociales, desempeño laboral, trabajadores 

nombrados, gestión pública, comunicación. 
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ABSTRACT 

The general objective of this research was to determine the influence of social skills 

on the job performance of appointed workers of the Provincial Municipality of 

Zarumilla, 2024. A quantitative approach was used, with a non-experimental, basic, 

and correlational design. The population consisted of 274 named workers, and the 

census sample was 160. Two validated questionnaires were administered for data 

collection: one to measure social skills and another to evaluate job performance. 

The results showed that both variables were predominantly at the high level, with 

63.8%. A Spearman's Rho score coefficient of 0.669 (p = 0.000) was obtained, 

indicating a significant positive relationship between social skills and job 

performance. Similarly, each of the dimensions analyzed—communication, 

problem-solving, and teamwork—showed significant correlations with job 

performance. In conclusion, it was found that the development of social skills 

significantly influences the improvement of employee performance, being a key 

factor for institutional efficiency and the quality of public service. 

 

 

 

Keywords: Social skills, job performance, appointed workers, public 

management, communication. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 

En las instituciones públicas, el desempeño laboral eficiente no solo depende de 

las técnicas de los trabajadores, sino también de sus capacidades interpersonales, 

conocidas como habilidades sociales. Estas competencias como la comunicación, 

la empatía, la colaboración y la resolución de conflictos, aspectos esenciales para 

el desarrollo de un ambiente laboral saludable y productivo (Goleman, 1995). En el 

ámbito público, donde las interacciones con ciudadanos y compañeros son 

constantes, estas habilidades toman un papel central en la prestación de servicios 

de calidad. 

 

Estudios internacionales han demostrado la relevancia de las habilidades sociales 

para el laboral. Por ejemplo, Bar-On (2006), encontró que los empleados con alto 

desarrollo de inteligencia emocional, un componente clave de las habilidades 

sociales, lograr en los niveles mayores de eficiencia y satisfacción laboral. Una 

investigación de Drigas y Papoutsi (2018), subraya que estas permiten 

competencias gestionar emociones y relaciones de manera efectiva, lo que resulta 

en un mejor desempeño organizacional y satisfacción de los usuarios de servicios 

públicos. 

 

En el estudio nominal de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, los trabajadores 

enfrentados en únicos desafíos, como la gestión de los recursos limitados y la 

atención directa a una ciudadanía diversa con necesidades urgentes. En este 

entorno, la de las habilidades sociales puede generar conflictos internos, baja 

productividad y un servicio ineficiente, afectando la percepción y el cumplimiento 

de objetivos institucionales (Robbins & Judge, 2018). Por, explorar la relación entre 

estas competencias y el desempeño laboral es esencial para proponer estrategias 

de mejora en la administración pública local.
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La presente investigación tiene como objetivo analizar las habilidades sociales en 

el desempeño de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla en el año 2024. A través de este estudio, se aportará una espera de 

información valiosa para el diseño de políticas y programas de capacitación que 

optimicen el rendimiento de los empleados públicos y la mejoren la calidad de los 

servicios ofrecidos a la comunidad. 
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II. REVISIÓN DE LITERATURA 

 

2.1. Bases teóricas 

 

2.1.1. Habilidades sociales 

 
Definiciones 

Según costales et al., (2014), define las habilidades sociales como “conjunto de 

conductas emitidas por un individuo en un contexto interpersonal que expresa los 

sentimientos, actitudes, deseos, opiniones o derechos de ese individuo de un modo 

adecuado a la situación, respetando esas conductas en los demás, y que 

generalmente resuelve los problemas inmediatos de la situación mientras minimiza 

la probabilidad de futuros problemas” (p. 951). 

 

Según Caballo (2002), señaló que las habilidades sociales consisten en un conjunto 

de conductas que las personas utilizan en sus interacciones sociales, ajustándose 

a normas establecidas, y que son fundamentales para enfrentar problemas 

inmediatos. No obstante, también advirtió que estas conductas pueden volverse 

repetitivas, limitando la capacidad de respuesta en situaciones futuras. Estas 

habilidades, que se desarrollan principalmente durante la infancia, se emplean en 

contextos específicos para lograr un efecto positivo. Su ausencia se encuentra 

entre las principales causas de la ansiedad social, lo que puede traducirse en un 

bajo rendimiento en entornos sociales. En este sentido, la falta de un adecuado 

desarrollo de estas habilidades afecta la capacidad de una persona para 

desenvolverse eficazmente en cualquier ámbito, impactando tanto en su vida 

personal como profesional. Por ello, es crucial fomentar el desarrollo de habilidades 

sociales, ya que facilitan la adaptación al entorno, fortalecen el trabajo en equipo, 

mejoran las relaciones interpersonales y favorecen la toma de decisiones acertadas 

ante conflictos (p. 3). 
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Según Carnegie (1936), describe las habilidades sociales como la destreza para 

interactuar eficazmente con otras personas, destacando su gran importancia tanto 

en el ámbito empresarial como en las relaciones sociales. Esta competencia resulta 

esencial para alcanzar el éxito financiero, ya que aproximadamente el 85% de este 

éxito se atribuye a las habilidades relacionadas con la interacción humana, 

incluyendo la personalidad y la capacidad de tratar con los demás (p. 11). 

 

Según Rosenberg (2006), definió las habilidades sociales como un conjunto de 

capacidades interpersonales que facilitan a las personas relacionarse de forma 

eficaz y apropiada en diferentes contextos sociales (p. 7). 

 

Características. 

Según Maria et al., (2005) estableció, “Las Habilidades Sociales se constituyen por 

una serie de componentes (verbales/ no verbales y paralingüísticos) y su 

consiguiente uso adecuado: Componentes no verbales. Es uno de los componentes 

más importantes dada la dificultad que supone su control, adquiridos por 

aprendizaje informal. Están condicionados por características culturales de cada 

sociedad y cumplen importantes funciones, bien completando o contradiciendo el 

mensaje verbal. Componentes paralingüísticos, Son aquellos que van 

acompañando a la información verbal. Componentes verbales: la conversación. 

Supone la herramienta por excelencia que se utiliza para interactuar con los demás” 

(p. 68).  

 

Teoría de la inteligencia emocional de Goleman 

La teoría de Goleman acerca de las competencias sociales se describe como el 

grupo de habilidades emocionales que habilitan a las personas para relacionarse 

de forma eficaz y armónica con los demás. Estas competencias comprenden la 

habilidad para comunicarse de manera clara, escuchar de manera activa, 

solucionar disputas y establecer relaciones de confianza. Goleman argumenta que 

el manejo de estas competencias es crucial para el triunfo personal y laboral, dado 

que promueven la cooperación, el impacto positivo y la empatía, lo cual a su vez 

favorece un ambiente social más sano y productivo (Goleman, 1995). 
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Los aspectos clave de la teoría de la inteligencia emocional de Daniel 

Goleman son: 

 

Componentes de la Inteligencia Emocional: La teoría se divide en cinco 

componentes principales: 

 

1. Autoconciencia: Reconocimiento de las propias emociones y su efecto 

en el comportamiento. 

2. Autocontrol: Capacidad para manejar y regular las emociones de 

manera efectiva. 

3. Empatía: Habilidad para entender y compartir los sentimientos de los 

demás. 

4. Habilidades Sociales: Competencias que facilitan la interacción y la 

comunicación efectiva con los demás. 

5. Motivación: Capacidad para utilizar las emociones para alcanzar metas 

y mantener la perseverancia. 

 

Importancia en el Éxito: Goleman sostiene que la inteligencia emocional tiene una 

mayor predicción del éxito que el coeficiente intelectual, dado que impacta en la 

habilidad para colaborar en equipo, liderar y gestionar relaciones interpersonales. 

 

Desarrollo de Habilidades: La teoría sostiene que la inteligencia emocional puede 

ser desarrollada y fortalecida a través de la práctica y la educación, lo que implica 

que todos pueden mejorar en estas áreas. 

 

Impacto en la Salud Mental y Relaciones: Goleman destaca que una alta 

inteligencia emocional contribuye a una mejor salud mental, relaciones más 

satisfactorias y un entorno social más positivo. 
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Implicaciones de la teoría 

 

Educación Emocional: La teoría propone que las capacidades emocionales 

deben ser inculcadas y cultivadas en los centros educativos. Esto significa 

incorporar programas de educación emocional en el plan de estudios escolar para 

asistir a los alumnos en la administración de sus emociones y potenciar sus 

capacidades sociales. 

 

Liderazgo y Gestión: En el entorno de los negocios, la inteligencia emocional se 

ha transformado en un elemento crucial para un liderazgo eficaz. Los líderes con 

una elevada inteligencia emocional tienen una mayor habilidad para motivar a sus 

equipos, gestionar conflictos y promover un entorno laboral positivo, lo cual puede 

conducir a un rendimiento superior de la organización. 

 

Salud Mental: La teoría subraya el valor de la inteligencia emocional para la salud 

mental. Los individuos con una elevada inteligencia emocional suelen poseer 

mejores capacidades de afrontamiento, lo que les facilita gestionar el estrés y la 

ansiedad de forma más eficaz, disminuyendo la probabilidad de padecer trastornos 

de salud mental. 

 

Relaciones Interpersonales: La capacidad de manejar emociones potencia la 

calidad de las relaciones tanto personales como laborales. Promoviendo la empatía 

y la comunicación eficaz, los individuos pueden establecer vínculos más fuertes y 

gratificantes, lo cual es vital para el bienestar emocional y social. 

 

Desarrollo Personal: La teoría promueve la idea de que el autoconocimiento y la 

autorregulación son fundamentales para el crecimiento personal. Al desarrollar la 

inteligencia emocional, las personas pueden mejorar su autoestima, tomar 

decisiones más informadas y alcanzar sus metas personales. 

 

Cultura Organizacional: Las entidades que aprecian y fomentan la inteligencia 

emocional pueden generar una cultura más inclusiva y cooperativa, lo que podría 

llevar a un incremento en la satisfacción en el trabajo y la permanencia de los 

empleados. 
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Para efecto del estudio de la variable independiente (habilidades sociales), se tendrán las 

siguientes dimensiones e indicadores: 

 

Habilidades de comunicación 

 

Las habilidades de comunicación se definen como el conjunto de competencias que 

facilitan el proceso comunicativo, a incluir diversas capacidades que sirven como 

guía para la enseñanza de estas habilidades (Sadid et al., 2023). 

 

Estas competencias incluyen la comunicación oral en la lengua materna, que se 

manifiesta en actitudes y desempeños como el uso de información relevante a 

través del canal oral, la interpretación de ideas, el análisis de información, la 

expresión de posturas propias, y la integración de un léxico adecuado. Además, se 

involucra la capacidad de realizar cuestionamientos y responder inquietudes, lo que 

contribuye al desarrollo de vínculos lógicos y analíticos en la comunicación (Sadid 

et al., 2023). 

 

Para entender mejor las habilidades de comunicación sadid plantea comunicación 

oral como la capacidad de emplear y usar información relevante a través del canal 

oral, manifestándose en actitudes y desempeños que incluyen la interpretación de 

ideas, la expresión de posturas propias y el uso de un lenguaje cotidiano. Asimismo, 

Interpretación de ideas se refiere a la capacidad del estudiante para analizar y 

comprender la información que se le comunica, extrapolando está a sus 

conocimientos previos y generando conexiones lógicas entre diferentes elementos 

presentados en un texto o discurso. Para finalizar, la integración de un léxico 

adecuado se refiere a la capacidad de un estudiante para combinar y enriquecer su 

vocabulario, adaptando y reestructurando la información presentada en los textos 

para ajustarse a la meta de comunicación y al destinatario, lo que incluye la 

búsqueda de significados de palabras nuevas y la eliminación de información 

irrelevante (Sadid et al., 2023). 
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Habilidades para la resolución de problemas 

 

La resolución de problemas es un proceso que permite a los estudiantes 

implementar estrategias de afrontamiento para lidiar con las demandas cotidianas. 

Este proceso destaca la importancia de las habilidades sociales, que son 

fundamentales para que los estudiantes universitarios experimenten de manera 

más efectiva sus relaciones interpersonales (Zaimara et al., 2018). 

 

Además, la resolución de problemas implica la selección adecuada de estrategias 

de manejo de situaciones adversas, lo que incluye el uso de habilidades de toma 

de decisiones que estimulan el análisis de la información, la generación de 

alternativas y la elección de la mejor opción, integrando así el pensamiento creativo 

y crítico (Zaimara et al., 2018). 

 

Asimismo, se ha encontrado que un repertorio adecuado de habilidades sociales 

no solo actúa como un factor protector frente a los retos académicos, sino que 

también contribuye a la formación profesional de los estudiantes, permitiéndoles 

afrontar situaciones complejas de manera más efectiva (Zaimara et al., 2018). 

 

Para la mejor comprensión de las habilidades para la resolución de problemas 

Zaimara plantea el análisis de la información se considera un componente esencial 

en la resolución de problemas, ya que implica la estimulación de los 

desencadenantes mentales que permiten la generación de alternativas y la elección 

de la mejor opción, integrando el pensamiento creativo y crítico. Asimismo, la 

generación de alternativas es un proceso clave en la resolución de problemas que 

implica la creación de diversas opciones para abordar una situación, estimulando 

el pensamiento creativo y crítico, y facilitando la elección de la mejor solución. Para 

finalizar, la elección de la mejor opción es el proceso de seleccionar la alternativa 

más adecuada entre las generadas durante la resolución de problemas, integrando 

el análisis de la información y el pensamiento crítico y creativo (Zaimara et al., 

2018). 
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Habilidades de trabajo en equipo 

 

El trabajo en equipo se entiende como la unión e interacción entre los integrantes, 

cuya suma de esfuerzos persigue un objetivo o meta compartida que beneficiará a 

todos. Este procedimiento conlleva enfrentar desafíos en los que se busca el 

bienestar de todos, a través de soluciones creativas e innovadoras (García, 2022). 

 

Además, fomenta la adquisición de habilidades como la socialización, la adaptación 

dentro del equipo, la argumentación, la planificación, la toma de decisiones y la 

propuesta de soluciones. La interacción efectiva entre los miembros es esencial, ya 

que se requiere aprender a intercambiar información, asignar responsabilidades y 

solucionar conflictos para alcanzar los objetivos establecidos (García, 2022). 

 

Para el mejor entendimiento de las habilidades de trabajo en equipo García plantea 

la Socialización que se refiere a la capacidad de interactuar y cooperar con otros, 

facilitando el trabajo en equipo y promoviendo actitudes inclusivas y democráticas 

dentro de un grupo. Asimismo, la adaptación dentro del equipo se refiere a la 

capacidad de los miembros para ajustarse a las dinámicas y roles del grupo, 

facilitando así la cooperación y el logro de objetivos comunes. Para finalizar, la 

argumentación se refiere a la habilidad de presentar y defender ideas de manera 

lógica y coherente, facilitando la toma de decisiones y la propuesta de soluciones 

dentro del trabajo en equipo (García, 2022). 

 

2.1.2. Desempeño laboral 

 

Según Bermúdez (2016), define “el desempeño laboral es toda acción realizada o 

ejecutada por un individuo, en respuesta, de lo que se le ha designado como 

responsabilidad y que ser· medido en base a su ejecución. Por lo tanto, se puede 

ver como el rendimiento integral del individuo, en términos de productividad, de 

creatividad, de buenas relaciones con sus compañeros, entre otras características 

tangibles y susceptibles de evaluación o medición” (p. 66). 

 

El desempeño laboral se define como la realización de tareas y actividades que un 

individuo lleva a cabo en su rol, incluyendo tanto los comportamientos como los 
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resultados obtenidos. Se considera que el desempeño abarca "la manera en que 

las organizaciones, equipos e individuos realizan el trabajo" y se vincula con la 

habilidad de las personas para alcanzar las metas propuestas, medido en función 

de estándares de rendimiento acordados. Además, el desempeño incluye la 

definición de roles, objetivos, estándares de rendimiento y las habilidades 

requeridas para realizar el trabajo de forma eficaz. En este sentido, el desempeño 

no solo se refiere a los resultados alcanzados, sino también a los comportamientos 

y acciones que conducen a esos resultados (Armstrong, 2000). 

 

La gestión del desempeño (PM, por sus siglas en inglés) se define como una 

tecnología laboral derivada de la ciencia del análisis del comportamiento. Su 

objetivo es crear un lugar de trabajo que saque lo mejor de las personas mientras 

genera el mayor valor para la organización. Las técnicas y prácticas de PM están 

basadas en el análisis del comportamiento aplicado, que busca extender los 

hallazgos de la investigación de laboratorio a problemas cotidianos. En resumen, 

PM se centra en el comportamiento humano en el entorno laboral, buscando 

mejorar la calidad, productividad, costos y servicio al cliente a través de la 

motivación y el disfrute en el trabajo (Aubrey et al., 2015). 

 

Características 

 

Según Marchenes (2013), define “las características del desempeño laboral 

corresponden a los conocimientos, habilidades y capacidades que se espera que 

una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo. La adaptabilidad se 

refiere a la mantención de la efectividad en diferentes ambientes y con diferentes 

asignaciones, responsabilidades y personas. La comunicación se refiere a la 

capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva ya sea en grupo o 

individualmente. La capacidad de acuerdo el lenguaje o terminología a las 

necesidades del receptor, al buen empleo de la gramática, organizacional y 

estructura en comunicaciones. La iniciativa la intención de influir activamente sobre 

los acontecimientos para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones 

en lugar de aceptarlas pasivamente” citado por (Ruth et al., 2022; p.252). 
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Teoría del desempeño laboral 

 

Desde la perspectiva de Aubrey y Bailey en su libro “Gestión del desempeño: 

cambiar el comportamiento que impulsa la eficacia organizacional”, donde formula 

la teoría del desempeño laboral, menciona que se refiere al conjunto de principios 

y prácticas que buscan entender, medir y mejorar la efectividad de los empleados 

en sus roles dentro de una organización. Esta teoría enfatiza que el desempeño no 

se limita a la cantidad de trabajo realizado, sino que también incluye la calidad de 

las interacciones, la motivación y el compromiso del empleado. Se basa en la 

premisa de que el refuerzo positivo y la retroalimentación constructiva son 

fundamentales para fomentar comportamientos deseables y mejorar la moral, lo 

que a su vez impacta positivamente en la productividad y el clima organizacional 

(Aubrey et. al., 2015). 

 

Aspectos clave de la teoría 

 

Refuerzo Positivo: La teoría destaca la importancia de proporcionar refuerzos 

positivos para motivar a los empleados. Esto implica reconocer y recompensar 

comportamientos y logros deseables, lo que fomenta un ambiente de trabajo más 

productivo y satisfactorio. 

 

Motivación: Se distingue entre problemas de "no puedo hacer" (can’t-do) y "no 

quiero hacer" (won’t-do). La mayoría de los problemas de desempeño son 

motivacionales, lo que significa que los empleados pueden realizar su trabajo, pero 

carecen de la motivación necesaria. 

 

Relación Supervisor-Empleado: La aplicación efectiva de refuerzos positivos 

mejora la relación entre supervisores y empleados, aumentando la satisfacción 

laboral y la lealtad hacia la organización. 

 

Clima Organizacional: Un entorno donde se utiliza el refuerzo positivo crea un 

clima organizacional favorable, donde los empleados se sienten valorados y son 

más receptivos a la medición y la rendición de cuentas. 
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Compromiso y Cambio: Los empleados que reciben refuerzos consistentes son 

más propensos a aceptar cambios y adaptarse a nuevas demandas, lo que es 

crucial en un entorno empresarial en constante evolución. 

 

Medición del Desempeño: La teoría sugiere que la medición del desempeño debe 

ser vista de manera positiva, ya que, en un ambiente de refuerzo positivo, los 

empleados buscan activamente la retroalimentación y la rendición de cuentas. 

 

Implicaciones de la teoría 

 

Mejora del Desempeño: La implementación de refuerzos positivos puede llevar a 

un aumento notable en el desempeño de los empleados, ya que se sienten 

motivados a alcanzar y superar sus objetivos. 

 

Cultura Organizacional Positiva: Promover un entorno que aprecia el 

reconocimiento y la retroalimentación positiva favorece una cultura organizacional 

más sana, en la que los trabajadores se sienten apreciados y dedicados. 

 

Reducción de la Rotación de Personal: Al atender las demandas de 

reconocimiento y motivación, las entidades pueden disminuir la tasa de rotación de 

personal, dado que los trabajadores contentos tienen menos tendencia a explorar 

oportunidades en otros sitios. 

 

Desarrollo de Habilidades de Liderazgo: La teoría sugiere que los líderes y 

gerentes pueden desarrollar habilidades efectivas de liderazgo al aprender a aplicar 

principios de refuerzo positivo, lo que mejora la dinámica del equipo y la efectividad 

organizacional. 

 

Adaptabilidad al Cambio: Las organizaciones que aplican esta teoría son más 

capaces de adaptarse a cambios en el entorno empresarial, ya que los empleados 

motivados son más receptivos a nuevas ideas y procesos. 
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Enfoque en el Desarrollo Personal: La teoría promueve un enfoque en el 

desarrollo personal y profesional de los empleados, lo que puede llevar a un 

aumento en la satisfacción laboral y el crecimiento profesional. 

 

Medición y Evaluación Constructiva: La medición del desempeño se convierte 

en una herramienta constructiva en lugar de punitiva, lo que permite a los 

empleados ver la evaluación como una oportunidad para el crecimiento y la mejora. 

 

Para el estudio de la variable dependiente (desempeño laboral), se ha considerado 

las siguientes dimensiones e indicadores: 

 

Tiempo de trabajo 

 

Según Peterson y Plowman (1953), estableció que “El tiempo de trabajo se refiere 

a la cantidad de tiempo necesario para completar las actividades relacionadas con 

el trabajo en relación con la dificultad de las tareas. Los empleados satisfacen los 

objetivos de tiempo de trabajo siempre que las tareas requeridas se lleven a cabo 

con precisión y dentro de un tiempo razonable y los productos o servicios se 

entreguen a tiempo” citado por (Khahan Na-Nan et al., 2018; p. 2437). 

 

Para su mejor entendimiento del tiempo de trabajo Na-Nan plantea las tareas 

normalmente completadas a tiempo se refiere a la capacidad de realizar tareas 

dentro de los plazos establecidos de manera consistente. Asimismo, las tareas 

realizadas dentro de un tiempo razonable se refieren a la capacidad de completar 

tareas de manera eficiente y dentro de un período de tiempo adecuado. Por último, 

logro de objetivos organizacionales relacionados con el tiempo. Hace referencia a 

la habilidad de los trabajadores para alcanzar los objetivos temporales fijados por 

la entidad, garantizando la entrega puntual de productos y servicios (Khahan Na-

Nan et al., 2018). 
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Calidad de trabajo 

 

La calidad del trabajo es esencial en una organización porque asegura que los 

productos y servicios cumplan con estándares específicos de adquisición, 

producción, inspección y entrega. Esto no solo garantiza la satisfacción del cliente, 

sino que también actúa como un mecanismo de control en los procesos de calidad, 

reduciendo errores y mejorando la eficiencia operativa (Khahan Na-Nan et al., 

2018). 

 

Según Fynes y Voss (2001), contextualizó que “para medir el desempeño 

organizacional es necesario medir la calidad del trabajo de los empleados, ya que 

refleja la atención de cada uno de ellos a las actividades relacionadas con el trabajo. 

En concreto, la dimensión de la calidad del trabajo del desempeño de los 

empleados hace hincapié en inculcar en ellos la conciencia de la importancia de la 

calidad de los productos y servicios.” citado por (Khahan Na-Nan et al., 2018 

p.2437). 

 

Para su mejor comprensión de la calidad de trabajo Na-Nan plantea las tareas 

realizadas atenta y correctamente se refiere a la capacidad de llevar a cabo tareas 

con atención y precisión, asegurando que se cumplan los estándares establecidos. 

Asimismo, las tareas completadas según las especificaciones y estándares se 

refieren a la capacidad de realizar tareas de acuerdo con los criterios y requisitos 

establecidos, asegurando la calidad del trabajo. Por último, Inspección de calidad 

realizada antes de la entrega de bienes o servicios se refiere a la práctica de llevar 

a cabo controles de calidad para asegurar que los productos o servicios cumplen 

con los estándares requeridos antes de ser entregados al cliente (Khahan Na-Nan 

et al., 2018). 

 

Cantidad de trabajo 

 

La cantidad de trabajo se refiere a las unidades producidas como resultado del 

comportamiento de los empleados, tales como el volumen de productos generados, 

la cantidad de desperdicio y las cifras de ventas (Khahan Na-Nan et al., 2018). 
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Según Koopmans et al., (2014), “la medición de la cantidad de trabajo es esencial 

para las conductas laborales de un empleado, ya que la cantidad de trabajo (es 

decir, las unidades de producción) refleja el despliegue de las capacidades físicas 

y mentales del empleado para cumplir con sus responsabilidades” citado por 

(Khahan Na-Nan et al., 2018 p.2437). 

 

Para entender mejor la cantidad de trabajo Na-Nan plantea la cantidad de productos 

se refiere a las unidades de output producidas por los empleados, reflejando su 

capacidad para cumplir con las responsabilidades asignadas. Asimismo, Cifras de 

tramites de documentos se refiere a las unidades de output emitidas por los 

empleados, específicamente en términos de la cantidad de tramites realizados, 

reflejando su capacidad para cumplir con las responsabilidades asignadas. Para 

finalizar, las conductas laborales se refieren a los comportamientos que los 

empleados exhiben en el trabajo, que contribuyen a la entrega de resultados 

deseados por la organización (Khahan Na-Nan et al., 2018). 

 

2.2. Antecedentes 

 

2.2.1. Nivel internacional 

 
Castaño et al., (2024), en su estudio encontraron que los hombres tienen 1.875 

veces más probabilidad que las mujeres de ocupar cargos de alta responsabilidad 

en la administración pública, con una distribución de 127 hombres frente a 69 

mujeres. Este fenómeno se relaciona con factores como la antigüedad en el puesto, 

considerada un predictor clave, y la habilidad de orientación a la innovación. A 

pesar de mayores niveles de comportamiento contraproducente en hombres, su 

representación en liderazgo sigue siendo dominante. Los hallazgos resaltan la 

necesidad de reformar los procesos de recursos humanos para promover modelos 

de gestión basados en competencias y equidad de género. Este contexto enmarca 

la presente investigación, enfocada en las barreras que enfrentan las mujeres en 

su acceso a puestos de liderazgo. 
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Calle et al., (2024), en su estudio encontraron que solo el 14% de los empleados 

considera que la entidad identifica correctamente las competencias necesarias para 

cada puesto, y apenas el 13% percibe justicia en las evaluaciones de desempeño. 

Además, solo el 17% considera que su perfil es adecuado para las competencias 

requeridas. Estos resultados evidencian deficiencias significativas en la gestión del 

talento humano, afectando la motivación y eficiencia laboral, y resaltan la necesidad 

de mejorar la identificación de competencias y la percepción de justicia en las 

evaluaciones. 

 

Rosales et al., (2024), exploro un estudio realizado en la industria de manufactura 

automotriz en Aguascalientes proporciona hallazgos relevantes. Se recolectaron 

274 cuestionarios, de los cuales 224 fueron válidos, lo que representa una tasa de 

respuesta del 81.75%. La confiabilidad de los instrumentos utilizados para medir 

las variables se evaluó mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo 

valores que oscilan entre 0.819 y 0.952, lo que indica una alta consistencia interna 

de las escalas aplicadas. Los análisis de regresión múltiple revelaron que el Modelo 

D, que incluye las variables "reacciones a la reunión de evaluación del desempeño" 

y "diligencia del supervisor", explica el 45.6% de la varianza en la intención de 

mejora de los empleados. Este hallazgo sugiere que la forma en que los 

supervisores llevan a cabo las evaluaciones y la respuesta de los empleados a 

estas reuniones son factores determinantes en su disposición a mejorar. Además, 

los modelos de regresión mostraron que los coeficientes Durbin-Watson se situaron 

entre 1.5 y 2.5, lo que indica que se cumplen los supuestos de independencia de 

los residuos, reforzando la validez de los resultados obtenidos. 

 

El artículo de Velastegui et al., (2024), en el contexto de la investigación, se llevó a 

cabo un análisis estadístico que reveló hallazgos significativos. Utilizando la prueba 

de correlación de Spearman, se encontró una correlación positiva fuerte entre el 

estrés laboral y las habilidades sociales, con un coeficiente de correlación (Rho) de 

0.982 y un valor p < 0.001. Esto sugiere que a medida que disminuye el nivel de 

estrés laboral, las habilidades sociales tienden a mejorar de manera significativa. 

La evaluación del estrés se realizó mediante la Escala de Estrés Laboral de la OIT-

OMS, que clasifica los niveles de estrés en cuatro categorías: bajo (menos de 90), 

intermedio (91-117), estrés (118-153) y alto (más de 154). Los resultados indicaron 
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que el 88.9% de los funcionarios presentaron un bajo nivel de estrés, lo que se 

asocia con un mejor desempeño en habilidades sociales. Este hallazgo resalta la 

importancia de gestionar adecuadamente el estrés en el entorno laboral, ya que un 

menor estrés no solo contribuye al bienestar emocional de los bomberos, sino que 

también potencia su capacidad para interactuar y colaborar efectivamente en 

situaciones críticas. Estos resultados son consistentes con investigaciones previas 

que han documentado la influencia negativa del estrés en la salud y el rendimiento 

laboral, subrayando la necesidad de implementar estrategias de intervención que 

promuevan un ambiente de trabajo saludable y colaborativo. 

 

2.2.2. A nivel nacional 

 
Esteves et al., (2020), en su estudio exploran cómo la familia influye en el desarrollo 

de habilidades sociales durante la adolescencia. Utilizando un enfoque cuantitativo 

descriptivo-correlacional, el estudio analizó a 251 estudiantes de secundaria 

seleccionados aleatoriamente de una población de 726. Los resultados mostraron 

una fuerte correlación positiva (Rho = 0.875, p = 0.00) entre la funcionalidad familiar 

y las habilidades sociales de los adolescentes, indicando que un mejor 

funcionamiento familiar está asociado a un mayor desarrollo de habilidades 

sociales. El 52.7% de los adolescentes provenían de familias con disfunción severa, 

lo cual se vinculó a bajos niveles de habilidades sociales. Además, un 40.7% 

reportó un bajo funcionamiento familiar, lo que coincidió con un 41.8% de 

habilidades sociales deficientes. El estudio también destacó la importancia de 

habilidades como la toma de decisiones, mostrando una correlación significativa 

(Rho = 0.673, p = 0.00) entre la funcionalidad familiar y la capacidad de toma de 

decisiones. Estos resultados resaltan la relevancia de un entorno familiar saludable 

en el desarrollo de habilidades sociales en los adolescentes. 

 

Cajas et al., (2020), en su estudio analizaron la relación entre el engagement y el 

desempeño académico en 298 estudiantes de la Universidad Nacional del Centro 

del Perú. Utilizando un diseño correlacional no experimental y la escala UWES para 

medir el engagement, los resultados mostraron que no existe una correlación 

significativa entre ambas variables (p-valor = 0.33, Rho = 0.123). A pesar de 

enfrentar adversidades, los estudiantes mantuvieron altos niveles de motivación 
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interna, lo que contribuyó a un desempeño académico equilibrado, 

independientemente de los factores de desmotivación. 

 

Blanco et al., (2020), en su investigación examinaron la relación entre las 

habilidades sociales y el desempeño laboral en una muestra de 129 trabajadores 

del hospital. Con un enfoque descriptivo y correlacional, los resultados mostraron 

relaciones significativas entre las habilidades sociales y diversos aspectos del 

desempeño laboral. Se encontró que las habilidades sociales están relacionadas 

con la eficiencia del servicio (p = 0.002), el desempeño contextual (p = 0.000), y la 

calidad del trabajo (p = 0.003). Los empleados demostraron compromiso, iniciativa 

y cumplimiento oportuno de sus tareas, lo que contribuyó a un servicio de calidad. 

El estudio concluyó que las habilidades sociales son fundamentales para el 

desempeño laboral efectivo y la interacción positiva con los compañeros en el 

hospital. 

 

Benavente (2022), en su investigación exploró la relación entre las habilidades 

sociales y el desempeño laboral de 86 docentes de nivel secundario en Villa María 

del Triunfo. El estudio, con un enfoque cuantitativo y diseño correlacional, utilizó 

instrumentos cuya confiabilidad fue evaluada con un alfa de Cronbach de 0.807 

para habilidades sociales y 0.733 para desempeño laboral. Los datos, analizados 

con SPSS y el coeficiente de correlación de Spearman, mostraron una relación 

positiva significativa entre ambas variables (Rho = 0.720, p = 0.000), indicando que 

mejores habilidades sociales están asociadas a un mejor desempeño laboral en los 

docentes. 

 

2.2.3. A nivel local. 

Cervantes (2022), en su estudio se determinó que existe una relación positiva alta 

entre las habilidades blandas y el desempeño laboral de los trabajadores 

administrativos. Utilizó un diseño descriptivo, no experimental, transversal y 

correlacional, con una muestra censal de 59 trabajadores. Se aplicaron 

cuestionarios de 38 y 14 preguntas para medir las variables de habilidades blandas 

y desempeño laboral, respectivamente, evaluadas con una escala de Likert. Los 

resultados revelaron un nivel alto de habilidades blandas en el 55.9% de los 
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participantes, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,896. Las dimensiones de 

habilidades blandas como autoconciencia, autogestión, conciencia social y gestión 

de relaciones también mostraron correlaciones positivas significativas, destacando 

la relevancia de estas habilidades para mejorar el desempeño laboral. 

 

Ramírez (2024), en su estudio determinó que el desempeño laboral incide 

positivamente en la calidad del servicio. Con un enfoque aplicado, correlacional y 

diseño no experimental de corte transversal, la investigación incluyó una muestra 

de 66 trabajadores administrativos y 377 usuarios. Mediante encuestas y análisis 

con SPSS v26, se comprobó una correlación significativa (60.1%) entre desempeño 

laboral y calidad del servicio. Los resultados mostraron niveles de incidencia del 

desempeño laboral distribuidos en 26% alto, 73% medio y 2% bajo. Las 

dimensiones analizadas incluyeron conocimiento del cargo, desempeño, 

proactividad, relaciones interpersonales y productividad, concluyendo que el 

desempeño laboral influye notablemente en la calidad del servicio municipal. 

 

Izquierdo (2023), en su estudio tuvo como objetivo general determinar dicha 

relación, planteando como problema de investigación: ¿De qué manera se 

relaciona el clima y el desempeño laborales del personal administrativo? La 

metodología empleada fue cuantitativa, de nivel descriptivo-correlacional y diseño 

transversal no experimental. La población y muestra consistió en 60 trabajadores, 

utilizando la encuesta y el cuestionario como técnica e instrumento de recolección 

de datos. Los resultados evidenciaron una correlación de Pearson positiva alta de 

0.770, con un nivel de significancia de 0.001 (< p-valor = 0.01), concluyendo que 

existe una relación significativa entre el clima y el desempeño laborales del personal 

administrativo en este contexto. 

 

Yamunaque (2023), en su estudio analizó cómo la ética influye en el desempeño 

laboral del personal administrativo. La investigación, con una metodología 

explicativa y descriptiva, abarcó a 100 trabajadores. Los resultados mostraron que 

la ética tiene una influencia significativa en el desempeño laboral, con un 52% de 

los trabajadores en un nivel medio, un 1% en nivel bajo y un 47% en nivel alto de 

ética. Se encontró una correlación positiva entre ambas variables, con un 

coeficiente de Spearman de 0,313. En cuanto al desempeño laboral, el 86% de los 
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encuestados presentó un nivel alto, el 14% medio y el 0% bajo. Respecto a las 

normas internas sobre el desempeño, el 79% percibió un nivel medio de prohibición. 

Se concluye que promover mejores hábitos éticos puede mejorar el desempeño 

laboral, y que una comprensión clara de los procesos en la municipalidad favorece 

una mayor eficiencia en el cumplimiento de metas. 
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III. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 

 

3.1. HIPÓTESIS GENERAL 

 

Las habilidades sociales inciden significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

 

3.2. Hipótesis especificas 

 

H.E.1. Existe una relación significativa entre las habilidades de comunicación y el 

desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla. 

 

H.E.2. Existe una relación significativa entre las habilidades para la resolución de 

problemas y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

 

H.E.3. Existe una relación significativa entre las habilidades de trabajo en equipo y 

el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla. 
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IV. METODOLOGÍA 

 
4.1. Tipo y diseño de investigación 

 

Tipo de investigación 

 

El presente estudio se clasifica como descriptivo-correlacional, considerando la 

definición de Hernández y Mendoza (2018), ya que se recopilan y analizan datos 

para describir de forma sistemática las variables en estudio. En este caso, la 

investigación describe el nivel de habilidades sociales (habilidades de 

comunicación, resolución de problemas y trabajo en equipo) y el nivel de 

desempeño laboral (tiempo, calidad y cantidad de trabajo) en los trabajadores 

nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. Asimismo, el estudio es 

correlacional porque busca identificar la relación existente entre las habilidades 

sociales y el desempeño laboral, es decir, comprobar si un mayor desarrollo de 

estas habilidades está vinculado con un mejor rendimiento en el trabajo. No se 

manipulan las variables, sino que se observan tal como ocurren en su contexto 

natural. Este diseño permite analizar estadísticamente si existe una relación 

significativa entre ambas variables y sus dimensiones. 

 

Respecto al tipo correlacional, de acuerdo con el autor propio, se sostiene que son 

aquellos que intentan comprender la conexión o la relación existente entre dos o 

más sucesos, ideas o variables en un contexto específico. 

 

Diseño de investigación 

 

La presente investigación adopta un diseño no experimental de tipo transversal. 

Este diseño se caracteriza porque las variables de estudio —habilidades sociales y 

desempeño laboral— se observan tal como se presentan en su contexto real, sin 
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manipulación alguna por parte del investigador. Según Hernández y Mendoza 

(2018), el diseño no experimental conlleva al análisis o valoración del objeto de 

estudio (variables o fenómenos) en su ambiente natural, sin tener un control directo 

sobre estas variables ni la capacidad de influir en ellas. La investigación será de 

corte transversal, puesto que "se realizará la recolección de datos en un lapso 

periodo de tiempo prolongado" (p.176). 

 

Además, se trata de una investigación de corte transversal, ya que la recolección 

de datos se realizará en un solo momento determinado. Este tipo de diseño permite 

describir y analizar la relación entre variables en un tiempo específico, lo que es 

adecuado para estudios descriptivos y correlacionales como el presente. 

 

La investigación utiliza un método descriptivo - correlacional para contrastar la 

hipótesis. Así pues, su esquema se muestra de la siguiente manera: 

 

                         OX 

m                                 R 

                         OY 

 

Donde: 

m = Muestra del estudio 

Ox = Variable independiente las Habilidades sociales 

Oy = Variable dependiente el desempeño laboral 

R = Relación entre ambas variables 

 

Población y muestra 

 

Población 

En este análisis, la población definida para las variables suscritas, habilidades 

sociales y rendimiento en el trabajo es limitada. Esta hace referencia a un grupo o 

grupos que poseen un número limitado y específico de miembros, lo que implica 

que es posible reconocer y conocer a todos los miembros de esa población. 

Información brindada por la Subgerencia de Recursos Humanos de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. 



41 
 

Tabla 1.Trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

Municipalidad Provincial de Zarumilla 

Número de trabajadores 274 
                       Fuente: Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

 

 

Muestra 

 

En nuestra circunstancia, emplearemos un muestreo probabilístico para 

poblaciones restringidas para establecer la magnitud de la muestra. Se calculará 

una probabilidad de equivocación del 5% y un porcentaje de confiabilidad del 95%. 

Este procedimiento va a ser implementado en los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

 

Donde: 

 

N= Será el total de la población, es decir los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

Z= 1.96 (equivalente al porcentaje de seguridad que es del 95%) 

p= Se refiero a la probabilidad que ocurra los casos, el cual sería el 50% de 

proporción esperada (0.5). 

q= 1 – p, por lo tanto, sería 1 – 0.5 =0.5, que se refiere a la probabilidad que no 

ocurra los casos. 

e= 5%, que hace referencia al margen de error estimado. 

 

Formula: 

 

𝑛 =
𝑁. 𝑍ଶ. 𝑝. 𝑞

𝑒ଶ. (𝑁 − 1) + 𝑍ଶ. 𝑝. 𝑞
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Aplicación de la formula. 

 

𝑛 =
274. (1.96)ଶ. (0.5). (0.5)

(0.05)ଶ. (274 − 1) + (1.96)ଶ. (0.5). (0.5)
 

 

𝑛 = 160.17383894333 → 𝟏𝟔𝟎 𝒕𝒓𝒂𝒃𝒂𝒋𝒂𝒅𝒐𝒓𝒆𝒔 

 

Por ende, se determinó que es necesario encuestar a 160 trabajadores nombrados 

de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

 

Muestreo 

 

Se realizó un muestreo de naturaleza probabilística, según Hernández y Mendoza 

(2018) fundamenta que “la selección de unidades de estudio a tomar para la 

muestra, todos están en igualdad de condiciones para ser escogidos (al azar), se 

trabaja con una proporción de error estimada, donde se tiene como propósito 

principal reducirlo” (p.202). Para realizar este análisis, se tomó en cuenta un grupo 

de los empleados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. Se buscó llegar a 

aquellos empleados que pudieran participar en la encuesta, ya sea durante su 

tiempo libre o fuera de su horario de trabajo. Es importante destacar que se llevó a 

cabo en persona con el objetivo de asegurar la autenticidad de las respuestas, 

ofrecer explicaciones si fuera preciso y recibir comentarios inmediatos. 

 

Se aplicaron los siguientes criterios de inclusión: (a) trabajadores nombrados con 

vínculo laboral activo en la municipalidad al momento de la recolección de datos, 

(b) que desempeñen funciones administrativas u operativas dentro del local 

institucional, y (c) que acepten voluntariamente participar en la investigación. Los 

criterios de exclusión fueron: (a) trabajadores nombrados que se encuentren de 

licencia, vacaciones o con inasistencia prolongada durante el periodo de encuesta, 

y (b) personal nombrado que por razones médicas o personales no pueda 

responder el cuestionario de forma adecuada. 
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4.2. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

 

La encuesta: Incorpora un formulario que contiene una serie de cuestiones de tipo 

cerrado, diseñadas directamente con los indicadores de cada variable a examinar. 

Específicamente, se aplicó a los empleados de la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. Por lo tanto, ofreciendo la posibilidad de obtener información relevante 

sobre los estados de opinión, características o hechos específicos que permiten 

una evaluación precisa de la relación entre los resultados obtenidos y los objetivos 

fijados. 

 

Instrumentos de recolección de datos 

 

En este estudio, se utilizará un instrumento conocido como cuestionario para la 

correcta recopilación de datos. Primero, el cuestionario se fundamenta en una 

escala de Likert de 5 puntos, la cual se muestra de la siguiente forma: totalmente 

desacuerdo (ED) = 1, en desacuerdo (AD) = 2, ni de acuerdo, ni en desacuerdo (I) 

= 3, en acuerdo (AA) = 4 y en total acuerdo (DA) = 5. 

 

Procedimientos 

 

Se realizará la encuesta en la Municipalidad Provincial de Zarumilla, lo que se les 

solicitara a los trabajadores que colaboren con la investigación, explicándole la 

finalidad, que será de total anonimato, porque se guardara la confiabilidad y se 

respetara sus respectivas respuestas. 

 

Análisis de datos 

 

Los resultados logrados a través del Package Statistical for Social Sciences (SPSS) 

se examinarán e interpretarán utilizando la estadística descriptiva e inferencial, lo 

que derivó en una nueva información que fue analizada y discutida en los principios 

teóricos y científicos fundamentales. Con base en esto, se obtendrán conclusiones 

que se ajustan a los objetivos establecidos en el estudio: determinar la influencia 

en el rendimiento laboral de las competencias sociales de los trabajadores 

nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 
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Análisis de confiabilidad 

 

Analiza la confiabilidad en función de la consistencia interna de los elementos, 

entendiendo de esta manera el grado de correlación existente entre los elementos 

de una escala. El coeficiente Cronbach se utiliza para evaluar la confiabilidad, 

fundamentándose en la consistencia interna de los elementos. El valor alfa de 

Cronbach varía entre O y 1 (O simboliza la total ausencia de consistencia y 1 

simboliza la consistencia perfecta). 

 

A continuación, se muestran los factores determinantes para la confiabilidad de un 

instrumento: 

 

Rango 0,81-1 0,61-0,80 0,41-0,60 Confiabilidad (Dimensión) Muy alta ’Alta Media' 

0,21-0,40 0-0,20 Baja' Muy baja'. Se recomienda realizar una constante validación 

del instrumento ya que es aconsejable que el resultado sea superior o equivalente 

a 0,61 (p. 169) 

 

Tabla 2: Criterios de decisión para la confiabilidad del instrumento. 

Rango Confiabilidad 

0.81 – 1 

0.61 – 0.80 

0.41 – 0.60 

0.21 – 0.40 

0 – 0.20 

Muy Alta 

Alta 

Media 

Baja 

Muy baja 

Fuente: Palella y Martins (2012) 

 

Para la variable 1 (habilidades sociales), se considera para la prueba piloto a 30 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, lo cual 

representa el 10.95% de la muestra total, obteniendo un alfa de Cronbach de 0.928. 

 

Tabla 3: Confiabilidad de la variable 1 

 

 

                                    

Alfa de cronbach N° de elementos 
0.928 30 
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Para la variable 2 (desempeño laboral), se considera para la prueba piloto a 30 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, lo cual 

representa el 10.95% de la muestra total, obteniendo un alfa de Cronbach de 0.929. 

 

Tabla 4: Confiabilidad de la variable 2 

 

 

                                    

 

Variables y operacionalización 

 

Habilidades sociales 

 

Se describen como el conjunto de habilidades interpersonales que habilitan a las 

personas para relacionarse eficazmente con los demás en diversos entornos de 

trabajo. Estas competencias son fundamentales para promover una comunicación 

nítida, solucionar disputas, trabajar en equipo y ajustarse a las dinámicas de la 

organización. 

 

Para el estudio de la variable independiente se aplicará un cuestionario, 

direccionado al estudio de sus dimensiones como es las habilidades en 

comunicación, habilidades para la resolución de problemas y habilidades de trabajo 

en equipo, con sus respectivos indicadores. El cuestionario presenta como 

alternativas de solución la escala de Likert, siendo este el siguiente: Totalmente de 

acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), en desacuerdo 

(2) y totalmente en desacuerdo (1).  

 

Desempeño laboral 

 

Se refiere al nivel de eficiencia, eficacia y calidad con el que un empleado realiza 

sus tareas y obligaciones dentro de una organización. Este principio no solo 

comprende la habilidad para finalizar las tareas asignadas, sino también la 

capacidad de ajustarse a los objetivos de la organización. 

 

Alfa de cronbach N° de elementos 
0.929 30 
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Para el estudio de la variable dependiente se aplicará un cuestionario, direccionado 

al estudio de sus dimensiones como el tiempo de trabajo, calidad de trabajo y 

cantidad de trabajo, con sus respectivos indicadores. El cuestionario presenta como 

alternativas de solución la escala de Likert, siendo este el siguiente: Totalmente de 

acuerdo (5), de acuerdo (4), ni de acuerdo, ni en desacuerdo (3), en desacuerdo 

(2) y totalmente en desacuerdo (1).  
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V. RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

5.1. Resultados. 

La información presentada en este apartado proviene de las encuestas aplicadas a 

los trabajadores nombrados de la municipalidad provincial de Zarumilla, enfocadas 

en las variables de estudio: habilidades sociales y desempaño laboral. 

Los datos obtenidos se exponen mediante tablas y coeficientes estadísticos, 

permitiendo analizar la incidencia entre las habilidades sociales y el desempeño 

laboral. 

Para el objetivo general: Determinar la incidencia de las habilidades sociales en 

el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla, 2024. 

Tabla 5: El nivel entre las habilidades sociales y desempeño laboral en los 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

   Fuente: Encuesta aplicada 

En la Tabla 5 se observa que la variable habilidades sociales presenta una alta 

prevalencia de nivel alto, con un 94.00% de los encuestados (equivalente a 151 

trabajadores nombrados), lo que indica que la mayoría de los trabajadores 

Nivel  Puntuación      Habilidades Sociales  Desempeño Laboral  
  N° Enc. % N° Enc. % 

Alto  36 – 45 151 94% 150 94% 

Medio  27 - 35 9 6% 10 6% 

Bajo  9 - 26 0 0% 0 0% 

Total   160 100% 160 100% 
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evaluados demuestran un adecuado manejo de sus habilidades interpersonales, 

como la comunicación, empatía, asertividad y cooperación. Por otro lado, un 6.00% 

se ubica en el nivel medio, lo cual sugiere que existe un pequeño grupo que podría 

beneficiarse de estrategias de fortalecimiento en estas competencias. En cuanto a 

la variable desempeño laboral, se mantiene un patrón similar, con un 94.00% en el 

nivel alto y un 6.00% en el nivel medio, lo que refleja un rendimiento general positivo 

entre los trabajadores nombrados, posiblemente influenciado por sus habilidades 

sociales. Este paralelismo entre ambas variables sugiere una posible relación 

directa entre el desarrollo de habilidades sociales y un mejor desempeño laboral, 

alineándose con la hipótesis planteada en la investigación. Estos resultados 

podrían respaldar futuras intervenciones organizacionales orientadas a reforzar las 

habilidades sociales como estrategia para optimizar el rendimiento laboral. 

Prueba de hipótesis para el objetivo general: 

HA: Las habilidades sociales inciden significativamente en el desempeño laboral de 

los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

H0: Las habilidades sociales no inciden significativamente en el desempeño laboral 

de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

Tabla 6: Correlación de habilidades sociales medida por el desempeño laboral 

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

         Fuente: SPSS 

Rho de Spearman Habilidades sociales  Desempeño laboral  

Habilidades 

sociales  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,669** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 160 160 

 

Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación. 

,669** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 160 160 
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En la tabla 6 se reportan los resultados del análisis de correlación, el cual permite 

identificar la incidencia de las habilidades sociales en el desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. Se observa un 

coeficiente de correlación de 0.669, lo que indica una correlación positiva alta y 

significativa entre ambas variables. Este valor refleja que, a mayor nivel de 

habilidades sociales, se asocia un mayor desempeño laboral. La significancia 

estadística bilateral (Sig. = 0.000) confirma que esta relación es estadísticamente 

significativa al nivel del 0.01 (es decir, con un 99% de confianza), indicando que se 

rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna validando que las 

habilidades sociales influyen positivamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

Para el Objetivo específico 1: Analizar la relación entre las habilidades de 

comunicación y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

 Tabla 7: El nivel entre las habilidades de comunicación y el desempeño laboral 

 

Fuente: Encuesta aplicada 

En la Tabla 7 se observa que la dimensión habilidades de comunicación presenta 

una alta concentración en el nivel alto, con un 91.00% de los encuestados 

(equivalente a 146 trabajadores nombrados), lo que evidencia que la mayoría de 

los trabajadores poseen una adecuada capacidad para expresar ideas de forma 

clara, escuchar activamente y mantener una interacción efectiva dentro del entorno 

Nivel  Puntuación Habilidades de 
comunicación 

Desempeño Laboral  

  N° Enc. % N° Enc. % 

Alto  36 – 45 146 91% 150 94% 

Medio  27 - 35 14 9% 10 6% 

Bajo  9 - 26 0 0% 0 0% 

Total   160 100% 160 100% 
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laboral. Un 9.00% se ubica en el nivel medio, lo que sugiere que un pequeño grupo 

de trabajadores podría requerir apoyo o capacitación para optimizar sus 

competencias comunicativas. Asimismo, la variable desempeño laboral muestra 

una distribución muy similar, con un 94.00% en el nivel alto y un 6.00% en el nivel 

medio, indicando que la mayoría de los trabajadores tienen un rendimiento laboral 

eficiente, posiblemente influenciado por su nivel de habilidades comunicativas. Esta 

correspondencia entre una comunicación eficaz y un alto desempeño laboral 

reafirma la importancia de la comunicación como una dimensión clave de las 

habilidades sociales, y como un factor determinante en la eficiencia y productividad 

de los trabajadores. Los resultados permiten inferir que fortalecer aún más esta 

competencia podría tener un impacto positivo en la mejora del desempeño 

organizacional. 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 1 

HA: Existe una relación significativa entre las habilidades de comunicación y el 

desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla. 

H0: No existe una relación significativa entre las habilidades de comunicación y el 

desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla. 
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Tabla 8: Correlación de habilidades de comunicación y el desempeño laboral. 

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

         Fuente: SPSS 

En la Tabla 8 se evidencia una correlación positiva y significativa entre las 

habilidades de comunicación y el desempeño laboral, con un coeficiente de 

correlación de ,639 según la prueba de Spearman. Este valor indica una relación 

considerablemente fuerte entre ambas variables. Además, el nivel de significancia 

bilateral (p = ,000) confirma que la relación es estadísticamente significativa al nivel 

0,01. En consecuencia, se rechaza la hipótesis nula que planteaba la inexistencia 

de correlación y se acepta la hipótesis alternativa, que sostiene que existe una 

asociación entre habilidades de comunicación y desempeño laboral. 

Para el Objetivo específico 2: Identificar la relación entre las habilidades para la 

resolución de problemas y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de 

la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

 

 

 

 

 

Rho de Spearman Habilidades de 

comunicación 

Desempeño laboral 

Habilidades 

de 

comunicación  

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,639** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 160 160 

 Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación. 

,639** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 160 160 
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Tabla 9: El nivel entre las habilidades para la resolución de problemas y el 

desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Encuesta aplicada 

En la Tabla 9 se evidencia que la dimensión habilidades para la resolución de 

problemas se encuentra predominantemente en el nivel alto, con un 93.00% de los 

encuestados (equivalente a 149 trabajadores nombrados). Esto indica que la gran 

mayoría de los trabajadores cuenta con la capacidad para identificar situaciones 

problemáticas, analizar sus causas, generar alternativas de solución y tomar 

decisiones eficaces en su entorno laboral. Un 7.00% se ubica en el nivel medio, lo 

que sugiere que existe un grupo reducido que presenta un desarrollo moderado de 

estas habilidades, y que podría beneficiarse de programas de fortalecimiento en 

toma de decisiones y pensamiento crítico. En cuanto a la variable desempeño 

laboral, se mantiene una tendencia similar, con un 94.00% en el nivel alto y un 

6.00% en el nivel medio, lo cual refleja un desempeño sólido por parte de la mayoría 

de los trabajadores. La coincidencia entre los altos niveles en ambas variables 

sugiere que una adecuada capacidad para resolver problemas está estrechamente 

relacionada con un rendimiento laboral eficiente. Esto reafirma la importancia de 

fomentar estas habilidades como parte de las estrategias organizacionales para 

mejorar el desempeño individual y colectivo en el ámbito municipal. 

 

 

Nivel  Puntuación Habilidades para la 
resolución de problemas 

Desempeño Laboral  

  N° Enc. % N° Enc. % 

Alto  36 – 45 149 93% 150 94% 

Medio  27 - 35 11 7% 10 6% 

Bajo  9 - 26 0 0% 0 0% 

Total   160 100% 160 100% 
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Prueba de hipótesis para el objetivo específico 2 

HA: Existe una relación significativa entre las habilidades para la resolución de 

problemas y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

H0: No existe una relación significativa entre las habilidades para la resolución de 

problemas y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. 

Tabla 10: Correlación de las habilidades para la resolución de problemas y el 

desempeño laboral 

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

   Fuente: SPSS 

En la Tabla 10 se observa una correlación positiva y significativa entre habilidades 

para la resolución de problemas y el desempeño laboral, con un coeficiente de 

correlación de ,537, según la prueba de Spearman. Este valor indica una relación 

fuerte entre ambas variables, lo que sugiere que una mayor efectividad en los 

procesos está asociada con una mejor percepción de la atención brindada. 

Rho de Spearman Habilidades para la 

resolución de problemas 

Desempeño laboral 

Habilidades para la 

resolución de 

problemas 

Coeficiente 

de 

correlación 

1,000 ,537** 

Sig. 

(bilateral) 

. ,000 

N 160 160 

 Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente 

de 

correlación. 

,537** 1,000 

Sig. 

(bilateral) 

,000 . 

N 160 160 
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Además, el nivel de significancia (p = ,000) es inferior a 0,01, lo que permite 

rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa, confirmando que existe 

una relación estadísticamente significativa entre habilidades para la resolución de 

problemas y el desempeño laboral. 

Para el Objetivo específico 3: Explorar la relación entre las habilidades de trabajo 

en equipo y el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

Tabla 11: El nivel entre las habilidades de trabajo en equipo y el desempeño 

laboral 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Fuente: Encuesta aplicada 

En la Tabla 11 se observa que la dimensión habilidades de trabajo en equipo 

presenta una alta concentración en el nivel alto, con un 91.00% de los encuestados 

(equivalente a 145 trabajadores nombrados). Esto indica que la gran mayoría de 

los trabajadores demuestran una buena disposición para colaborar, comunicarse 

de manera efectiva, asumir responsabilidades compartidas y contribuir al logro de 

objetivos comunes dentro de su equipo de trabajo. El 9.00% restante se ubica en 

el nivel medio, lo que revela que un pequeño grupo de trabajadores aún presenta 

áreas por mejorar en cuanto a su integración y cooperación dentro del grupo 

laboral. De manera similar, la variable desempeño laboral mantiene una tendencia 

positiva, con un 94.00% en el nivel alto y un 6.00% en el nivel medio, lo que 

evidencia un rendimiento laboral favorable en la mayoría de los evaluados. Esta 

Nivel  Puntuación Habilidades de trabajo en 
equipo 

Desempeño Laboral  

  N° Enc. % N° Enc. % 

Alto  36 – 45 145 91% 150 94% 

Medio  27 - 35 15 9% 10 6% 

Bajo  9 - 26 0 0% 0 0% 

Total   160 100% 160 100% 
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correspondencia entre ambas variables sugiere que el fortalecimiento de las 

habilidades para el trabajo en equipo tiene una relación directa con un mayor 

desempeño laboral. Fomentar la colaboración, la confianza mutua y el compromiso 

grupal podría seguir mejorando los niveles de eficiencia y productividad en la 

institución. 

Prueba de hipótesis para el objetivo específico 3:  

HA: Existe una relación significativa entre las habilidades de trabajo en equipo y el 

desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla. 

H0: No existe una relación significativa entre las habilidades de trabajo en equipo y 

el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla. 

Tabla 12: Correlación de habilidades de trabajo en equipo y el desempeño laboral 

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

  Fuente: SPSS 

En la Tabla 12 se observa que existe una correlación positiva y significativa entre 

las habilidades de trabajo en equipo y el desempeño laboral, con un coeficiente de 

Spearman de ,614 y un nivel de significancia bilateral de 0.000, lo que indica que la 

relación es estadísticamente significativa al nivel de 0.01. Este resultado implica 

Rho de Spearman Habilidades de 

trabajo en equipo 

Desempeño laboral 

Habilidades de 

trabajo en 

equipo 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,614** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 160 160 

 Desempeño 

laboral 

 

Coeficiente de 

correlación. 

,614** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 160 160 
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que, a mayores habilidades de trabajo dentro de la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla, mayor es la percepción de desempeño laboral.  

5.2. Discusión  

 
Respecto al objetivo general, se encontró que las habilidades sociales influyen 

significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, ya que ambas variables se ubicaron en el 

nivel alto con un 63.8%, y la prueba estadística arrojó una correlación positiva 

considerable (Rho = 0.669; p = 0.000). Esto indica que, a mayor desarrollo de 

competencias como la comunicación, resolución de problemas y trabajo en equipo, 

mayor es la eficacia en el cumplimiento de funciones.  

Este resultado se relaciona con los estudios, Castaño et al. (2024), evidenció que 

las mujeres con cargos directivos obtuvieron mejores resultados en habilidades 

sociales como la comunicación (M = 23.07; p = 0.032) y orientación a la innovación 

(M = 22.32; p = 0.001), así como mejor desempeño en tareas laborales, asimismo 

Blanco et al. (2020), en un estudio de habilidades sociales realizado en 129 

trabajadores de un hospital público, se obtuvo un Rho de Spearman de 0.721 (p = 

0.000) entre las dos variables, por último, Cervantes (2022), en su investigación de 

habilidades blandas y desempeño laboral, se reportó un Rho de Spearman de 0.694 

(p = 0.000), evidenciando una relación positiva y significativa entre las variables. 

Además, se encontró que el 58.3% de los trabajadores evaluados se ubicaron en 

el nivel alto en habilidades blandas, mientras que el 55.6% alcanzaron un nivel alto 

en desempeño laboral, estos hallazgos muestran coincidencias significativas con 

los resultados del estudio. En conjunto, los resultados respaldan que el 

fortalecimiento de las habilidades sociales mejora directamente el desempeño 

laboral y contribuye a una gestión pública más eficiente y orientada a la calidad del 
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servicio. 

Para el objetivo específico 1: se determinó que las habilidades de comunicación 

se relacionan significativamente con el desempeño laboral de los trabajadores 

nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, ya que ambas variables se 

ubicaron en el nivel alto, con un 67.6% y 63.8% respectivamente, y se corroboro 

con un Rho de Spearman de 0.665 con un nivel de significancia p = 0.000, lo que 

indica una correlación positiva considerable. 

Estos resultados se coinciden con los estudios, Rosales et al. (2024), donde se 

evidencio un 45.6% de la varianza (R² = 0.456), con una significancia estadística 

de p = 0.000, lo que concluyó que la comunicación entre evaluador y evaluado fue 

un factor determinante en la motivación y desempeño del trabajador; asimismo, 

Benavente (2022), en un estudio realizado con 86 docentes de Villa María del 

Triunfo, reportó una correlación significativa entre habilidades sociales —

específicamente en la dimensión comunicación— y desempeño laboral con un Rho 

= 0.720; p = 0.000, con niveles de confiabilidad de 0.807 y 0.733 para las variables 

evaluadas, finalmente Ramírez (2024) realizó una investigación en la Municipalidad 

Provincial de Contralmirante Villar, en la que se encontró una correlación 

significativa entre desempeño laboral y calidad del servicio (r = 0.601), donde se 

identificó que el 73% de los trabajadores se ubicaron en un nivel medio de 

desempeño, el 26% en nivel alto y solo el 2% en nivel bajo, lo que refleja un margen 

importante de mejora vinculado directamente a factores comunicativos. En síntesis, 

contar con habilidades comunicativas claras y efectivas fortalece el desempeño 

individual, facilitando el cumplimiento oportuno de las funciones y mejorando la 

interacción institucional. 
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Para el Objetivo específico 2: se determinó que las habilidades para la resolución 

de problemas inciden significativamente en el desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, al ubicarse 

ambas variables en el nivel alto con un 62.5% y 63.8% respectivamente, y 

obtenerse un Rho de Spearman de 0.651 (p = 0.000), lo que indica una correlación 

positiva considerable.  

Este hallazgo se relaciona con estudios anteriores como, Velastegui et al. (2024), 

en una investigación desarrollada en Quito con servidores públicos, determinaron 

que el 68.18% de los trabajadores que poseían habilidades para resolver conflictos 

alcanzaron un nivel alto de desempeño laboral, frente al 31.82% que presentó 

niveles regulares; asimismo, Esteves et al. (2020), en un estudio con 251 

estudiantes de secundaria, identificaron una correlación de Rho = 0.673 (p = 0.000) 

entre funcionalidad familiar y toma de decisiones, destacando que un entorno 

estable mejora la capacidad para afrontar problemas; finalmente, Yamunaque 

(2023), en su estudio en la Municipalidad Provincial de Zarumilla, encontró que la 

ética y la toma de decisiones —directamente vinculadas a la resolución de 

problemas— influyen en el desempeño laboral del personal administrativo, 

evidenciando que el 55% de los trabajadores evaluados se ubicaron en un nivel alto 

de desempeño laboral, mientras que el 36.7% se encontró en un nivel medio, y solo 

el 8.3% en nivel bajo. En consecuencia, el desarrollo de la capacidad para resolver 

problemas contribuye directamente a una respuesta funcional más ágil, efectiva y 

orientada al logro de resultados laborales. 
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Para el objetivo específico 3: se determinó que las habilidades de trabajo en equipo 

inciden significativamente en el desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, al ubicarse esta dimensión en el nivel alto con un 

65.0%, y el desempeño laboral en el nivel alto con un 63.8%. La prueba estadística arrojó 

un Rho de Spearman de 0.667 con un nivel de significancia p = 0.000, lo que indica una 

correlación positiva considerable. Esto refleja que los trabajadores que colaboran de 

manera efectiva comparten responsabilidades y mantienen una comunicación fluida dentro 

de sus equipos logran un desempeño superior en sus funciones institucionales. 

Este resultado se relaciona con los estudios de, Calle et al. (2024), en una investigación 

aplicaron encuestas a 42 servidores públicos, encontrando que solo el 14% consideró que 

las competencias requeridas para su puesto están bien definidas y únicamente el 13% 

percibió justicia en la evaluación del desempeño. Estos bajos porcentajes evidencian una 

deficiente gestión de las habilidades colaborativas, afectando la motivación y el 

rendimiento; asimismo, Cajas et al. (2020) evaluaron a 50 colaboradores de una empresa 

privada, identificando que el 92% consideraba que el trabajo en equipo influía 

positivamente en su desempeño, y el 88% afirmaba que la comunicación interna fortalecía 

la eficiencia; finalmente, Izquierdo (2023), en una entidad pública de Tumbes, reportó una 

correlación de Pearson de 0.770 (p = 0.001) entre el clima organizacional y el desempeño 

laboral. Además, el estudio destacó que el 70% de los trabajadores que mantenían buenas 

relaciones grupales mostraban altos niveles de productividad y orientación al servicio, lo 

que reafirma la importancia de una cultura de cooperación interna. Por tanto, fomentar el 

trabajo colaborativo impacta positivamente en el rendimiento del personal, promoviendo 

cohesión interna y eficiencia en el cumplimiento de los objetivos comunes. 
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VI. CONCLUSIONES 

1. Se determinó un nivel alto con un 94% en el desarrollo de habilidades 

sociales y desempeño laboral de los trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla. Este resultado se corrobora con una 

relación positiva entre ambas variables, evidenciada por el coeficiente de 

correlación de Rho de Spearman de 0.669, lo que indica una correlación alta 

y significativa. Usando una significancia bilateral obtenida (Sig. = 0.000 < 

0.01), se confirma que la relación es significativa al 99% de confianza, 

permitiendo rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. Estos 

resultados evidencian que el fortalecimiento de las habilidades sociales en 

el personal nombrado se asocia con una mejora considerable en su 

desempeño laboral, promoviendo una gestión pública más eficiente y 

orientada al cumplimiento institucional. 

 

2. Se determinó un nivel alto con un 91% en las habilidades de comunicación 

y un 94% en el desempeño laboral de los trabajadores nombrados. Esta 

relación se confirma mediante un coeficiente de correlación de Rho de 

Spearman de 0.639, lo cual indica una correlación fuerte y positiva entre 

ambas variables. Usando una significancia estadística bilateral (Sig. = 0.000 
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< 0.01), se valida que la relación es significativa al 99% de confianza. Esto 

permite rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa. Los 

resultados obtenidos demuestran que una comunicación eficaz influye 

directamente en el rendimiento de los trabajadores, facilitando la 

coordinación, la comprensión de tareas y la calidad del servicio público. 

 
3. Se determinó un nivel alto con un 93% en las habilidades para la resolución 

de problemas y un 94% en el desempeño laboral. Esta relación se evidencia 

mediante el coeficiente de Rho de Spearman de 0.537, que indica una 

correlación positiva significativa entre ambas variables. Con una 

significancia estadística bilateral de (Sig. = 0.000 < 0.01), se confirma que la 

relación es estadísticamente significativa, permitiendo rechazar la hipótesis 

nula. Estos resultados respaldan que la capacidad de resolver problemas de 

manera oportuna, crítica y creativa se vincula directamente con un mayor 

desempeño en el cumplimiento de funciones dentro del entorno municipal. 

 
4. Se determinó un nivel alto con un 91% en las habilidades de trabajo en 

equipo y un 94% en el desempeño laboral de los trabajadores nombrados. 

Esta relación fue respaldada mediante un coeficiente de correlación de 

Spearman de 0.614, lo cual indica una relación positiva fuerte. Usando una 

significancia bilateral obtenida (Sig. = 0.000 < 0.01), se valida que la relación 

es estadísticamente significativa al 99% de confianza. Estos resultados 

permiten rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alternativa, 

concluyéndose que la colaboración, la responsabilidad compartida y el 

compromiso grupal fortalecen el rendimiento institucional y fomentan un 

ambiente de trabajo productivo y cohesionado. 
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VII. RECOMENDACIONES 

1. La Municipalidad Provincial de Zarumilla debe implementar programas 

permanentes de capacitación en habilidades sociales para el personal 

nombrado, dado que se ha demostrado que estas competencias inciden de 

forma significativa en su desempeño laboral. Estos programas deben 

enfocarse en la mejora continua de las relaciones interpersonales, con el fin 

de fortalecer una gestión pública más eficiente y orientada a resultados. 

 

2. Fomentar el uso de herramientas y canales de comunicación efectiva dentro 

de la institución, como reuniones operativas, sistemas de mensajería 

institucional o plataformas colaborativas, que permitan mejorar la 

coordinación, la comprensión de tareas y el flujo de información entre los 

equipos de trabajo, considerando que una comunicación eficaz impacta 

directamente en el desempeño laboral. 

 

3. Desarrollar talleres prácticos sobre resolución de problemas en el entorno 

laboral municipal, con énfasis en la toma de decisiones, el pensamiento 

crítico y la creatividad. Estos espacios deben ser parte de un plan de 
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formación institucional que permita enfrentar situaciones complejas de 

manera eficaz y con impacto positivo en el cumplimiento de funciones. 

 

4. Promover actividades de fortalecimiento del trabajo en equipo, como 

dinámicas de integración, equipos de mejora continua y comités interáreas, 

con el objetivo de consolidar la colaboración, el compromiso grupal y la 

responsabilidad compartida, aspectos que, según los resultados obtenidos, 

inciden directamente en el rendimiento y cohesión del personal.
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Anexo 1: Matriz de consistencia  

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

Problema General: Hipótesis General: Objetivo General: 

Variable I:  
Habilidades sociales. 

Se entienden como el conjunto de conductas aprendidas 
que permiten a una persona interactuar de forma adecuada 
y efectiva en distintos contextos sociales. De acuerdo con 
Caballo (2002), son comportamientos que se ajustan a 
normas sociales, permiten expresar sentimientos, 
necesidades y derechos, y son fundamentales para 
establecer relaciones interpersonales saludables y resolver 
conflictos de manera asertiva. 

Habilidades de 
comunicación. 

 
Habilidades para la 

resolución de 
problemas. 

 
Habilidades de 

trabajo en equipo. 

Tipos de Investigación: 
Descriptivo- 

Correlacional. 
Diseño de la 

Investigación: 
No experimental 

transversal 
Población: 

Trabajadores nombrados 
de la Municipalidad 

Provincial de Zarumilla. 
Muestra: 

274 trabajadores. 

¿De qué manera las habilidades sociales 
inciden en el desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la 
Municipalidad Provincial de Zarumilla, 

2024? 

Las habilidades sociales inciden 
significativamente en el desempeño 

laboral de los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad 

Provincial de Zarumilla. 

Determinar la incidencia de 
las habilidades sociales en 
el desempeño laboral de 

los trabajadores 
nombrados de la 

Municipalidad Provincial de 
Zarumilla, 2024. 

Variable 02: 
Desempeño laboral 

Es el conjunto de acciones y comportamientos que un 
trabajador realiza en el cumplimiento de sus funciones, y 
que pueden ser evaluadas en términos de eficacia, eficiencia 
y calidad. Según Armstrong (2000), este desempeño incluye 
tanto los resultados obtenidos como las competencias 
demostradas en el proceso de trabajo, reflejando la 
capacidad del individuo para cumplir con los objetivos de su 
organización. 

Tiempo de trabajo. 
 

Calidad de trabajo. 
 

Cantidad de 
trabajo. 

 

Problemas Específicos Hipótesis Específicos Objetivos Específicos Técnicas: 

P.E. 1: ¿Cuál es la relación entre las 
habilidades de comunicación y el 

desempeño laboral de los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla, 2024? 

H.E. 1:    Existe una relación 
positiva significativa entre las 

habilidades de comunicación y el 
desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la 
Municipalidad Provincial de 

Zarumilla 

O. E. 1:    Analizar la 
relación entre las 

habilidades de 
comunicación y el 

desempeño laboral de los 
trabajadores nombrados de 
la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla, 2024. 

Encuesta por 
cuestionario 

Diseño de la 
Investigación: 

P.E. 2: ¿Cuál es la relación entre las 
habilidades para la resolución de 

problemas y el desempeño laboral de los 
trabajadores nombrados de la 

Municipalidad Provincial de Zarumilla, 
2024? 

H.E. 2:    Existe una relación 
positiva significativa entre las 

habilidades para la resolución de 
problemas y el desempeño laboral 
de los trabajadores nombrados de 

la Municipalidad Provincial de 
Zarumilla. 

O.E. 2:    Identificar la 
relación entre las 

habilidades para la 
resolución de problemas y 
el desempeño laboral de 

los trabajadores 
nombrados de la 

Municipalidad Provincial de 
Zarumilla, 2024. 

No experimental 
transversal 

P.E. 3 ¿Cuál es la relación entre las 
habilidades de trabajo en equipo y el 

desempeño laboral de los trabajadores 
nombrados de la Municipalidad Provincial 

de Zarumilla, 2024? 

H.E. 3:     Existe una relación 
positiva significativa entre las 

habilidades de trabajo en equipo y 
el desempeño laboral de los 

trabajadores nombrados de la 
Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 

O.E. 3:   Explorar la 
relación entre las 

habilidades de trabajo en 
equipo y el desempeño 

laboral de los trabajadores 
nombrados de la 

Municipalidad Provincial de 
Zarumilla, 2024. 

 
 

 



73 
 

Anexo 2: Matriz de operacionalización 

Variable Dimensión Indicador 
Método de 

Medición 
Escala 

Habilidades sociales. 

 

En esta investigación, las habilidades sociales se 

medirán a través de un cuestionario estructurado 

con escala tipo Likert, dividido en tres 

dimensiones: habilidades de comunicación, 

habilidades para la resolución de problemas y 

habilidades de trabajo en equipo. Cada 

dimensión contará con indicadores específicos 

que permitirán cuantificar el nivel de desarrollo de 

las habilidades sociales en los trabajadores 

nombrados de la Municipalidad Provincial de 

Zarumilla. 
 

Habilidades de 

comunicación 

Comunicación 

oral 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Interpretación de 

ideas 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Integración de un 

léxico adecuado 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Habilidades para la 

resolución de 

problemas 

Análisis de la 

información 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Generación de 

alternativas 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Elección de la 

mejor opción 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Habilidades de trabajo 

en equipo. 

Socialización 
Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Adaptación 

dentro del equipo 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Argumentación 
Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

 

 

Desempeño laboral. 

 

En este estudio, el desempeño laboral se medirá 

a través de un cuestionario con escala tipo Likert, 

que evalúa tres dimensiones: tiempo de trabajo, 

calidad de trabajo y cantidad de trabajo. Cada 

dimensión incluirá indicadores específicos que 

Tiempo de trabajo 

Tareas 

normalmente 

completadas a 

tiempo 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Tareas 

realizadas dentro 

de un tiempo 

razonable 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 
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permitan valorar de forma objetiva el nivel de 

desempeño de los trabajadores nombrados en su 

entorno laboral. 

Logro de 

objetivos 

organizacionales 

relacionados con 

el tiempo 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Calidad de trabajo 

Tareas 

realizadas atenta 

y correctamente 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Tareas 

completadas 

según las 

especificaciones 

y estándares 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Inspección de 

calidad realizada 

antes de la 

entrega de 

bienes o 

servicios 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Cantidad de trabajo 

Cantidad de 

productos. 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Cifras de 

tramites de 

documentos. 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 

Conductas 

laborales. 

Encuesta a los 

trabajadores. 
Likert (1-5) 
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Anexo 3: Carta de autorización 
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Anexo 4: Autorización para ejecución de tesis. 
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Anexo 5: Encuesta 

Habilidades sociales y desempeño laboral en los trabajadores nombrados 

de la Municipalidad Provincial de Zarumilla, 2024. 

 

Cuestionario. 

 

Buenos días/tardes, estimado participante en la encuesta. Este cuestionario 

tiene como objetivo obtener datos basados en su percepción sobre temas 

vinculados a las habilidades sociales y desempeño laboral: lea y estudie 

meticulosamente cada pregunta y marque con una (X) únicamente una opción. 

 

Preguntas 

Alternativas 

T
o

ta
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e
n

te
 

d
e

s
a

c
u

e
rd

o
 

D
e

s
a

c
u

e
rd

o
 

N
i 

d
e

 a
c

u
e

rd
o

, 
n

i 
e

n
 d

es
a

c
u

e
rd

o
 

D
e

 a
c

u
er

d
o

 

T
o

ta
lm

e
n

te
 

a
c

u
e

rd
o

 

VARIABLE: HABILIDADES SOCIALES      

DIMENSIÓN: Comunicación oral.      

1. Usted expresa sus ideas de manera clara y fluida durante sus 
actividades laborales. 

 

     

2. Comprende fácilmente las ideas transmitidas por los colegas o 
superiores. 

     

3. Utiliza un vocabulario preciso y adecuado al contexto laboral 
cuando se comunica. 

     

DIMENSIÓN: Habilidades para resolución de problemas.      

4. Analiza cuidadosamente la información disponible antes de tomar 
decisiones en el trabajo. 

     

5. Propone diversas soluciones o alternativas cuando enfrenta un 
problema laboral. 
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6. Selecciona la opción más adecuada después de evaluar las 
posibles soluciones a un problema. 

     

DIMENSIÓN: Habilidades de trabajo en equipo.      

7. Interactúa de manera efectiva con sus compañeros de trabajo 
para fomentar un ambiente colaborativo. 

     

8. Se adapta fácilmente a las dinámicas establecidas dentro del 
equipo de trabajo. 

 

     

9. Expone sus ideas y argumentos de manera clara y respetuosa 
durante las discusiones en equipo. 

     

VARIABLE: Desempeño laboral.      

DIMENSIÓN: Tiempo de trabajo.      

10. Finaliza las tareas asignadas dentro de los plazos estipulados sin 
necesidad de extensiones.      

11. Ejecuta sus actividades laborales estableciendo el tiempo 
disponible para cada tarea.      

12. Contribuye al cumplimiento de los objetivos organizacionales al 
gestionar eficazmente su tiempo de trabajo. 

 

     

DIMENSIÓN: Calidad de trabajo.      

13. Realiza sus tareas de manera correcta en todo momento.      

14. Cumple con las especificaciones y estándares de calidad 
establecidos para las tareas asignadas.      

15. Revisa la calidad de su trabajo antes de entregar una información 
para asegurar su cumplimiento.      

DIMENSIÓN: Cantidad de trabajo.      

16. Cumple con la cantidad de entregables establecidos en su 
jornada laboral.      

17. Gestiona eficientemente el volumen de trámites o documentos 
asignados dentro de su área de trabajo.      

18. Mantiene hábitos laborales que contribuyen al cumplimiento de 
las metas en términos de cantidad de trabajo.      

Muchas gracias por su tiempo.
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Anexo 6: Evidencias de aplicación de encuesta 
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Anexo 7: Autorización del asesor 
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Anexo 8: Variable 1 aplicación de Alfa de Cronbach 
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Anexo 9: Variable 2 aplicación de Alfa de Cronbach 
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Anexo 10: Validación de encuesta 
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