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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo: Determinar la relacion entre la gestion de las
habilidades blandas y el clima organizacional en los trabajadores de la Ugel
Bellavista- 2023. Investigacion de tipo basica, correlacional, descriptiva, transversal
y no experimental. La poblacion y la muestra fueron 67 trabajadores los resultados
fueron: El nivel de la gestién de habilidades blandas es alto en 82.09% vy regular
17.91%. El nivel del del clima organizacional el nivel del clima organizacional es
Regular en 74.63% , alto 13.43% Yy bajo 11.94%. Solo existe relacion significativa
entre las dimensiones liderazgo y empatia con la variable clima organizacional su
significacion fue Sig. 0.015<0.05 y sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho de
Spearman, la variable clima organizacional tiene correlacién positiva media con las
dimensiones: Trabajo en equipo sp=0.198, Liderazgo Sp=0.297, Negociacion Sp=
0.044 y Empatia Sp=0.244. Conclusion: Si existe relacion significativa entre la
gestion de las habilidades blandas y el clima organizacional en los trabajadores de
la Ugel Bellavista- 2023. Segun Rho de Sperman la significacion fue Sp 0.024<0.05.
Asi mismo entre ambas variables existe una correlacion positiva media fue
Sp=0.276. El coeficiente de determinacion fue R2 = 0.0932. significa que el grado
de dependencia que tiene el clima organizacional respecto a la gestion de
habilidades blandas es del 9.32%

Palabras clave: Habilidades blandas, clima organizacional, trabajo en equipo,

liderazgo, negociacion.



ABSTRACT

The objective of the research was: To determine the relationship between soft skills
management and organizational climate in the workers of the Ugel Bellavista - 2023.
The research was basic, correlational, descriptive, cross-sectional and non-
experimental. The population and the sample were 67 workers, and the results
were: The level of soft skills management is high in 82.09% and regular 17.91%.
The level of organizational climate is Regular in 74.63%, high in 13.43% and low in
11.94%. There is only a significant relationship between the dimension’s leadership
and empathy with the organizational climate variable, its significance was Sig.
0.015<0.05 and sig. 0.047<0.05. According to Spearman's Rho, the organizational
climate variable has mean positive correlation with the dimensions: Teamwork
sp=0.198, Leadership Sp=0.297, Negotiation Sp= 0.044 and Empathy Sp=0.244.
Conclusion: If there is significant relationship between soft skills management and
organizational climate in the workers of Ugel Bellavista- 2023. According to
Sperman's Rho the significance was Sp 0.024<0.05. Likewise, there is a positive
correlation between the two variables, the average positive correlation was
Sp=0.276. The coefficient of determination was R? = 0.0932. This means that the
degree of dependence that the organizational climate has on the management of
soft skills is 9.32%.

Keywords: soft skills, organizational climate, teamwork, leadership, negotiation.



INTRODUCCION.

En cuanto a la descripcion problemética, mencionamos que a nivel
internacional, producto de la globalizacién, las organizaciones se han visto
obligadas, a realizar ajustes en su cultura interna y la forma de desarrollar sus
procesos, lo cual también ha implicado la aparicién de diversos conflictos,
sobre todo con aquellas personas, que no tienen una apertura al cambio y les
atemoriza enfrentarse hacia un nuevo escenario desconocido; es por ello que
el trabajo de los gestores organizacionales, se ha incrementado para poder
influir positivamente, sobre las gestion de las habilidades blandas del
personal, para poder generar un clima apropiado para el desempefio
(Starecek et al, 2020). A pesar del esfuerzo de los directivos, los conflictos
internos se producen a diario, lo cual esta propiciado por incongruencias en el
comportamiento de los colaboradores y su bajo nivel de tolerancia hacia la
diversidad de los demas, por lo que se requiere, de una gestion optima de
estas habilidades, de modo que se logre un clima positivo (Soto, Giménez y
Prado,2020).

Asimismo, a nivel del Peru, los cambios generados por la pandemia y otros
acontecimientos politicos, han puesto en evidencia el débil manejo de las
gestion de las habilidades blandas en los colaboradores, los cuales al estar
en constante contacto con sus compafieros, que presentan orientaciones
distintas para la realizacion de las actividades y la concepcion de las cosas,
genera conflictos que terminan afecta el clima interno; a pesar de ello, las
organizaciones no estan considerando a este tema como importante, pues no
se visualiza una iniciativa concisa, hacia la gestién de estas habilidades para
incrementar la tolerancia (Ahmad et al, 2022). La ausencia de liderazgo en el
entorno organizacional también es otro elemento que fomenta la aparicion de
conductas negativas expresando habilidades negativas para el manejo de las
emociones y los impulsos, lo cual también genera conflictos internos que
impiden la creacion de un clima apropiado, para las buenas relaciones y el
comparierismo que afecta la competitividad institucional (Alarcon, Mas y Luis,
2017).



De igual forma, en la Ugel Bellavista, se ha visto problemas en cuanto a la
gestion de las habilidades blandas , donde la mayoria de ellos no tienen el
conocimiento apropiado sobre las normativas que rigen el funcionamiento
organizacional y las exigencias laborales, asimismo no estan informados
sobre los lineamientos estratégicos como la misién y vision integral, lo cual no
permite desempefarse adecuadamente, en base a estas exigencias;
asimismo, se visualizdé que no hay una comunicacion adecuada, entre jefes 'y
colaboradores, lo cual no permite absorber las dudas y brindar las soluciones
pertinentes, dificultando asi un clima apropiado, para el trabajo en equipo y la
generacion de compromiso, para obtener mejores resultados; por otro lado,
se detecto que el liderazgo resulta débil e inapropiado, lo que evidencia la falta
de competencias directivas para la gestién de personas y para abordar las

decisiones.

De igual manera, a raiz de la problematica mencionada se formulo el problema
general: ¢Cual es la relacion entre la gestion de las habilidades blandas y el
clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023? Y como
Problemas especificos: ¢ Cudl es el nivel de gestion de las habilidades blandas
en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 20237 ¢ Cudl es el nivel de clima
organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 20237 ¢ Cual es la
relacion entre las dimensiones de la gestion de las habilidades blandas y el

clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 20237

Por otra parte, la investigacion se justificé por conveniencia, debido a que
pretende abordar el analisis de las diversas situaciones y escenarios
relacionados al tema para determinar el vinculo entre ellas y plantear
soluciones contundentes y apropiadas; respecto a la relevancia social, busca
fortalecer el servicio prestado al usuario en sus diversos tramites o consultas
gue este hace como también mejorar la imagen institucional ante la sociedad;
en cuanto al valor teérico, se sostiene en la incorporacion de datos tedéricos
de importancia para generar mayor conocimiento sobre lo abordado, de modo
gue se comprenda adecuadamente por el lector, en las implicancias practicas,

servird como una herramienta donde se brindarad recomendaciones a base de



los resultados obtenidos y con las cuales los directivos puedan tomar mejores
estrategias en beneficio de la institucién; mientras que, sobre la utilidad
metodoldgica, porque integra cuestionarios que pueden emplearse para otras
investigaciones con un tema similar, al mismo tiempo que sera una ayuda para

la entidad al momento de requerir la realizacién de una evaluacion interna.

Es asi que, en base a la realidad problematica descrita lineas arriba, se ha
decidido realizar una investigacion, para lo cual se plante6 como objetivo
general: Determinar la relacion entre la gestién de las habilidades blandas y
el clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.
Obijetivos especificos: identificar el nivel de gestion de las habilidades blandas
en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. Identificar el nivel de clima
organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. Definir la
relacion entre las dimensiones de la gestion de las habilidades blandas y el

clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.

Finalmente, se plante6 como Hipotesis general: HI: Existe relacion
significativa entre la gestion de las habilidades blandas y el clima
organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. Hipotesis
especificas: H1: El nivel de gestibn de las habilidades blandas en los
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023, es alto. H2: El nivel de clima
organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023, es alto. H3:
Existe relacion significativa entre las dimensiones de la gestion de las
habilidades blandas y el clima organizacional en los trabajadores de la Ugel
Bellavista- 2023.



MARCO TEORICO.

En cuanto al nivel internacional se cité a, Saldafia (2021) y Cardenas (2019)
ambos realizaron su estudio en un contexto de tres instituciones de educacion
en Karelia en el 2020, donde se tuvo una poblacion compuesta por los
docentes de estas instituciones. La investigacion desarrollada fue correlacion,
cuantitativa y transformacional. La muestra seleccionada fueros 44
profesores, y se obtiene como resultados de la estadistica inferencial que
existe una relacion directa de las habilidades blandas y el entorno
organizacional. Todo ello nos lleva a concluir con lo importante de poder
desarrollar habilidades blandas los colaboradores a fin de favorecer el clima
en las organizaciones, con el objetivo de mejorar sus relaciones
interpersonales. Relacion de las habilidades blandas con el clima laboral, la
rotacién de personal y productividad en la ultima década; el autor concluye
que hay una relacién existente entra las variables estudiadas; también
se reconoce que las habilidades interpersonales, también influyen en los
empleados por medio de la comunicacidbn empresarial, conduciendo al

fortalecimiento de un clima laboral.

Asimismo, se citd a Carrion-Bosquez et al. (2022) y Govea-Andrade y Zuiiga-
Briones (2020), Concluyen que, la suma de factores como la pandemia vy el
estrés, ha conllevado que los colaboradores evidencien un aspecto negativo
sobre su capacidad para comportarse adecuadamente con la sociedad, lo cual
ha generado que el clima interno, se ha deteriorado considerablemente, por
lo que es necesario aplicar mecanismos estratégicos vinculados a la gestion
de las habilidades blandas, para que de una u otra forma se pueda influir sobre
ello para generar una contribucién a la creacion de un clima propicio para la
cooperacion y la comunicacion, lo cual resulta ser la base fundamental para
el éxito organizacional. A través del chi-cuadrado, donde evidencio un valor
de 10,57; en comparacion con el obtenido de 7.779 facilitd la interpretacion
sobre la asociacion positiva de variables donde las gestién de las habilidades
blandas resultan fundamentales para mejorar el clima interno organizacional,
por lo que resulta relevante que las organizaciones consideren la importancia

de colocar personal directivo con la capacidad de liderazgo para afrontar los



desafios que supone la gestién de las personas para que sus habilidades
estén alineadas con la diversidad cultural, que supone el trabajo con un equipo

multidisciplinario, es decir, para desarrollar la tolerancia.

De igual manera, se citd a Pazmay-Ramos y Lima-Roja (2020), Concluyen
que, una comparativa entre las actitudes y comportamientos de ambos
géneros, las mujeres tienen mejores habilidades, para el manejo de sus
emociones y los conflictos sociales y dentro del entorno laboral, sin embargo,
las mismas cuentan con menores factores motivacionales, para ser
permanentes dentro de su puesto de trabajo debido a que son mas propensas
a presentar cuadros de estrés; es por ello que se destaca la importancia de
abordar un planeamiento adecuado, que comprenda los aspectos
emocionales y practicos de la actividad laboral como herramienta para mejorar

el clima interno y conducir a la comprension de la diversidad.

De igual forma, se cit6 a Paredes-Floril y Quiroz Diaz (2021), concluyen que,
el desempefio presentado por los colaboradores, depende en gran manera
del clima que se encuentra a nivel interno, por lo que resulta fundamental que
el fortalecimiento de este Ultimo sea tomado como un aspecto resaltante y
constante de modo que se mejore las relaciones con los comparieros y jefes
de trabajo, asi como la integracién de las herramientas que los colaboradores
requieren, para realizar las actividades que han sido estipuladas, como su
responsabilidad, es decir, se trata de manejar un equilibrio entre las
exigencias hacia el colaborador con los medios y espacios que la organizacion

facilita para el logro correspondiente.

Por otro lado, se cit6 a Lamo De Espinosa et al. (2021), concluyen que, existen
elementos altamente incluyentes, sobre el desarrollo de las gestion de las
denominadas habilidades interpersonales o blandas en los trabajadores, de
entre las cuales se fundamenta al trabajo colaborativo como un mecanismo
gue optimiza la comunicacioén y el entendimiento de la diversidad en cuanto a
culturas y costumbres, ademas, dentro del ambito educativo resulta muy

importante la creacion de un equipo especializado en el analisis de los



requerimientos y la ejecucién del plan para que los docentes desarrollen estas
habilidades y lo pongan en practica al momento de estar en contacto con los
alumnos y sus compafieros de trabajo, lo cual ademas ayudara a generar un

clima apropiado.

Por otra parte, para el nivel nacional se citaron a Estrada-Araoz y Mamani-
Uchasara (2020), concluyen que, el analisis de las gestidn de las habilidades
interpersonales en los trabajadores permitié conocer que el 63,9% evidencian
un nivel medio, el 64,5% expresé que perciben al clima social como medio; en
cuanto a la determinacion de la relacion entre variables, el estadistico revelo
un valor de 0,436 con lo cual se fundamenté la importancia de mejorar la
comprension de los aspectos sociales, para una integracién apropiada en las
habilidades, para el manejo de conflictos de este tipo en los colaboradores
comprendan las situaciones de los demas y al mismo tiempo contribuyan con

la conformacién de un clima propicio para las buenas relaciones humanas.

Asimismo, se citdé a Zamora (2020) en su trabajo de investigacion realizado en
el area administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de la
localidad Andahuaylas en el 2020, donde busco establecer cudl es la relacion
que tienen las habilidades interpersonales y cémo influye en el clima
organizacional de los colaboradores administrativos. Resulta de este estudio
gue el valor de correlacién de las variables tiene un Rho de Spearman de
0.423 con significancia del .000 lo que rechaza la hipotesis de nulidad y se
acepta la hipotesis alterna, es decir que existe una correlacion positiva modera
entre ambas variables, las habilidades interpersonales y el clima

organizacional dentro de la universidad en cuestion.

De igual forma, se citd a Mateo-Ramos et al. (2022) y Palacios-Zenteno
(2022), ultiman que, posterior a la pandemia, se incremento la necesidad de
investigar sobre la presencia de gestion de las habilidades interpersonales o
blandas idoneas en los trabajadores, debido a que se trata de un tema
fundamental, para hacer posible la tolerancia y la predisposicion para la

realizacion del trabajo cooperativo, es decir, se requiere de un amplio campo



de andlisis y de competencias especificas por parte de los gestores para poder
desarrollar una estrategia que permita generar influencia sobre la
comprension de la diversidad en el entorno laboral, de modo que las personas
comprendan ello y muestren menos comportamiento hirientes o de
aislamiento con sus compaferos, para poder generar un clima positivo.
Concluyen que, el andlisis realizado a los datos recopilados dio a conocer que
las variables no presentan una relacion entre si, con lo cual se establecio que
las gestion de las habilidades blandas no resultan influyentes sobre la
generacion de Engagement para propiciar un rendimiento Optimo, sin
embargo se encontrd que si influye proporcionalmente sobre el clima interno,
debido a que cuando se trata de gestion de las habilidades blandas se hace

referencia a la cooperacion y apertura para comprender a los demas.

Por su parte, Sdnchez (2019) realiza un estudio sobre el liderazgo de las
directivas y el clima empresarial, estas variables estudiadas bajo un contexto
educativo, puesto que se desarrollé en una institucién educativa estatal en la
ciudad del Callao en Lima, Peru. El universo de estudio fueron 72 docentes
de la institucién al cual se aplicé dos instrumentos que fueron cuestionarios
para obtener informacién pertinente de ambas variables. Se tuvo como
resultados que en un porcentaje de 51.39 % de los docentes perciben y
consideran inadecuada el clima organizacional dentro de la institucion, asi
mismo, que el liderazgo de los directivos tiene gran implicancia y relacion con
el clima organizacional, por lo que se concluye que, al tener un liderazgo
directivo eficiente y optimo mejor ambiente organizacional se tendra en la

entidad educativa.

Ademas, se citd a Arrascue-Lino et al. (2021), nos dicen que es necesario que
la gerencia organizacional cuenten con habilidades especificas, para el
manejo del personal, de modo que puedan generar una influencia positiva
sobre el manejo de sus gestidén de las habilidades blandas ; asimismo, se
encontré que respecto a las habilidades analiticas fueron percibidas como
adecuadas por el 69%, en tanto a aquellas vinculadas a las emociones y las

motivacionales fueron percibidas como regulares por el 69% y 58%; mientras



tanto, el 55.8% estipularon que sus jefes manejan adecuadamente sus
habilidades gerenciales, el 44,2% lo reporté como regular, por lo que es
necesario aplicar procedimientos de mejora para potenciar los resultados.

Finalmente, se citd Villacorta-Méndez et al. (2020), concluyen que, al haber
encontrado un resultado de 0.7 en el estadistico, se comprobé la presencia
de una relacién que conllevé a fundamentar lo importante que resulta
potenciar las habilidades de los directivos, para poder fomentar una
comunicacion adecuada, asi como también se detectd la necesidades de
brindar una capacitaciéon sobre la realizacion de las funciones organizaciones
bajo un enfoque sistémico con la intencién de mejorar la gestion por parte de
los directivos, para fortalecer la comunicacion como medio para la transmision
de un mensaje multidireccional comprensible para todos, lo cual permitira la

integracion de todos en el ambiente laboral.

Por otro lado, en cuanto a las teorias de la variable gestion de las habilidades
blandas, es explicada por Goleman (1998), nos menciona que, como el las
denomina, las inteligencias emocionales o habilidades blandas tienen dos
competencias, la primera son las competencias personales y que tienen
relacion con nuestro yo; y la segunda las competencias que refieren a la
valoracion, conciencia emocional y la autoestima, en esta ultima incluye la
confianza en uno mismo, la actitud positivo, la motivacién hacia los logros y el
compromiso. Las competencias sociales de las habilidades blandas se
encuentran la vocacion para el servicio al prgjimo, la empatia, la conciencia
politica, el desarrollo de los demas, el liderazgo, la buena comunicacion, el
aprovechamiento de la diversidad, habilidades para trabajar en grupos, la

canalizacion de los cambios y la resolucion de problematicas.

De igual manera, Raceti (2015), citado por Albugquerque (2021), precisan que
las habilidades interpersonales o la inteligencia emocional son de gran aporte
a los individuos para poder adaptarse al contexto social donde se encuentre y

le brinda facultades y oportunidades de desarrollarse. Estas habilidades



significan tener una lista de facultados que tiene una persona que permite

desarrollarse de manera Gptima en el contexto de accién vivido.

Asi también, Rodriguez-Siu (2020), lo defini6 como todas aquellas habilidades
gue se encuentran en las personas que hacen posible las actividades de
socializacion e interaccion con los demas, las cuales estan definidas de
acuerdo patrones de personalidad, las mismas que son mejorables a medida
gue va pasando el tiempo a través de las interacciones y la comunicacién. Por
lo tanto, Ribeiro-Rosa et al. (2022), detallaron que se trata de un elemento
fundamental que hace posible que las personas puedan comunicarse con su
entorno de forma positiva a través de la utilizacion de una comunicacion
asertiva, lamina que hara posible la realizacién del trabajo coordinado, para
obtener mejores resultados dentro del ambito organizacional, al mismo tiempo
gue también hara posible el mejoramiento del clima interno por medio del

aporte de un comportamiento positivo.

Ademas, Palacios-Zenteno (2022), establecieron que estas habilidades
somos viables a través de diferentes estrategias aplicadas dentro del ambito
organizacional y en el propio hogar, lo cual hara posible que la comunicacion
sea desarrollada de una forma eficiente con la integracion de diversos
elementos como el asertividad y la pertinencia para comunicarse con los
demas e interactuar de manera positiva. Por lo tanto, Serrano-Mantilla y
Serrano-Mantilla (2021), determinaron que estas habilidades presentan una
orientacion directa hacia la socializacion, de modo que los comportamientos
sean mejorados al mismo tiempo por medio de la flexibilidad y la comprensién
de las citaciones en los demas. Ademas, Mena-Galvez et al. (2020),
determinaron que las personas cuando se encuentran rodeados de un entorno
social negativo que no es congruente con sus actitudes, sale a relucir la falta
de capacidad, para el manejo contundente de estos factores que
posteriormente implica la generacion de conflictos por falta de comprensién y

en valoracion de la diversidad.



Asimismo, Espinoza-Mina y Gallegos-Barzola (2020), determinaron que
cuando las personas son capaces de interactuar con los demas, es mucho
mas posible que la comprension de las situaciones y diversas probleméticas
se exteriores sean interpretadas positivamente para no afectar su desempefio
dentro del &mbito laboral, asi como también para el manejo de sus emociones
en su vida cotidiana. De la misma manera, Jaimes-Acero et al. (2022),
indicaron que estas habilidades son aprendidas a través de la experiencia y
la presencia de situaciones complejas que puedan poner en practica cada uno
de los comportamientos asociados a ella, por lo que resulta fundamental la
integracion de estrategias dentro del ambito laboral por parte de las
organizaciones para facilitar la interaccion positiva con los demas. El ambiente
de trabajo también es influyente en las habilidades interpersonales de los
colaboradores, esto debido a que incide directamente sobre la generacion de
comportamientos que pueden ser adecuados o inadecuado (Moreno-Murcia y
Quintero-Pulgar, 2021).

Sin embargo, Salcedo-Hernandez et al. (2023), determinaron que las
competencias de las personas también son influyentes para la formacion de
habilidades blandas positivas, es por ello que la eficiencia organizacional para
gestionar a los colaboradores también genera una incidencia sobre la
conformacion de este tipo de habilidades que posteriormente son expresadas
en la socializacion con los compafieros de trabajo. En tanto, Reyes-Barrios et
al. (2023), determinaron que estas habilidades generan una incidencia sobre
el desempeiio, por lo que resulta elemental la aplicacion de estrategias para
mejorar cada una de estas competencias en torno a las exigencias. A partir
de aquello, Porras-Chaverri et al. (2023), sostuvieron que si bien es cierto este
tipo de habilidades son aprendidas de forma autdbnoma por parte de las
personas, las organizaciones también tienen la posibilidad de aplicar
estrategias, para direccionar cada una de ellas en base a las exigencias del

puesto de trabajo, lo cual ayudara a generar mejores resultados.

Sin embargo, Vidal-Sepulveda et al. (2021), mencionan que, cuando se trata

de las habilidades blandas es importante el mejoramiento de la comunicacién
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interna por medio de procedimientos estandarizados que hagan posible el
involucramiento de cada una de las personas en las actividades
organizacionales, asi como también el reconocimiento de las conductas
positivas para generar el aprendizaje significativo. Asimismo, Guerra-Baez
(2019), indican que, cuando el personal no posee las habilidades necesarias
para interactuar con los demas, es posible la aparicion de factores negativos
gue pueden interferir sobre su rendimiento, entre ellos se encuentra la
imposibilidad de transmitir sus emociones, hacia el personal directivo para
solucionar los problemas internos que pueden estar afectando su rendimiento,
asi como también puede facilitar la insatisfaccion que conllevard a un

rendimiento negativo.

De igual forma, Lozano-Fernandez et al. (2022), establecieron que este tipo
de habilidades son fundamentales para poder transmitir sus emociones u
opiniones respecto a la realizacion del trabajo, por lo que destacaron que, si
no existen estas habilidades para la comunicacion, resulta inservible debido a
gue no podran transmitirlo para ponerlo en practica. En tanto, Rodriguez-Siu
et al. (2021), determinaron precisamente que, se trata de las habilidades que
permiten la expresion de un coeficiente de inteligencia en las personas, lo cual
ademas ayudara a lograr sus objetivos debido a la interconexién con los
demas, lo cual también permitird que el trabajo sea coordinado y pueda
encontrar mejores resultados que conlleven, hacia el fortalecimiento de la
eficacia y eficiencia laboral que conducird posteriormente a la obtencion de
resultados competitivos que facilitaran la satisfaccion dentro de su espacio
trabajo.

Asimismo, Fuentes et al. (2021), la caracterizacion del manejo de estas
habilidades est4 determinado por diferentes a rasgos de personalidad que
finalmente determinan el comportamiento de las personas en situaciones que
requieren de la utilizacién de una comunicacion adaptada al entorno, es por
ello que muchos autores han determinado que la personalidad de ese
realmente influyentes en la creacion y manifestacion de estas habilidades,
para interrelacionarse positivamente sin recurrir a la utilizacion de

comportamientos negativos. Por otro lado, Reyes-Barrios et al. (2023),
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establecieron que cuando los colaboradores son capaces de relacionarse con
los demas, fomentado un ambiente adecuado, para la apertura hacia el
aprendizaje, lo cual facilita la incorporacion de nuevas habilidades y
conocimientos que facilite el aporte de competitivo para resolver conflictos y

lograr mejores resultados.

También, Joie-La Marle et al. (2023), indicaron que las organizaciones cada
vez mas requieren de personas que tengan las habilidades para mejorar este
tipo de comportamientos, para lo cual es necesario la realizacion del
procedimiento de seleccidbn debidamente planificados para abordar la
verificacion de estas competencias. Es por ello, Ahmed et al. (2023),
determinaron que la eficiencia de los directivos encargados de realizar la
seleccién de personas juega un rol muy importante para hacer posible la
creacion de un ambiente positivo a través de la incorporaciéon de personas
capacitadas que tengan el manejo eficiente de cada una de sus emociones y
tengan la posibilidad de interactuar con sus semejantes. Asimismo,
Dmitrievna-Medvedeva et al. (2022), detallaron que es fundamental que los
colaboradores tengan la capacidad de comunicarse adecuadamente, no
solamente con sus compafieros sino también con los jefes, de modo que
tramitan sus sensaciones y sentimientos respecto a la realizacion de trabajo

para aplicar medidas que puedan solucionar los inconvenientes.

Por otro lado, Bouzén et al. (2023), determinaron que no se trata de
habilidades menores, pues a pesar de que una persona cuente con
habilidades duras debidamente desarrolladas, sino posee la capacidad para
interrelacionarse y comunicarse con su entorno, sera mucho mas dificil la
posibilidad de obtener resultados concretos que estén alineados al objetivo.
De ese mismo modo, Brennan et al. (2023), establecieron también que a
través de estas habilidades se pueda fortalecer la comunicacion para dar lugar
al trabajo coordinado en equipo que permitird abordar diversos problemas
para encontrar soluciones concretas que facilitaran mejores resultados. De
acuerdo a Lourakis y Petridis (2023), determinaron que estas habilidades

permiten ampliar las posibilidades de interaccion y comunicacion hacia los
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demas para expresar sus necesidades y emociones que facilitaran también la

creacion de un espacio de trabajo adecuado.

Asimismo, segun Albuquerque (2021), las dimensiones de la gestion de las
habilidades blandas fueron establecidas citando a Raceti (2015) las
siguientes: Dimension 1: Trabajo en Equipo, este conlleva un conjunto de
facultades que permitan a un grupo determinado lograr un resultado esperado
y planificado, estas facultades tienen que ver con el intercambio de ideas y
pensamientos, valorizar las opiniones de los miembro del grupo y establecer
decisiones en favor del objetivo a lograr, que se relaciona con el bien comun
y las mejoras del bienestar vital de cada uno de los colaboradores. Dimensién
2: Liderazgo, se define como la cualidad para poder guiar a un grupo de
individuos hacia un objetivo, lo que conlleva el desarrollo de habilidades de
compromiso que aportan al bien del grupo, conlleva, asi mismo, la capacidad
para asignar roles y tareas a cada miembro del grupo bajo supervision del
lider. Dimensién 3: Negociacion, esta dimension va ligadas a las habilidades
para brindar soluciones a las problematicas, lo que integra las capacidades de
estimulo, de regulacién y solucién de la problematica impartida entre ambos
bandos, manteniendo el control de magnitud del problema hasta poder
conciliar un acuerdo y resolverlo en su totalidad. Dimension 4: Empatia, es
una habilidad interpersonal de las personas que a ligada al entendimiento de
los sentimientos de los demas, sobre todo en las dificultades y complicaciones
de la vida, esto faculta al individuo identificarse con el sentimiento del otro y
conocer sus necesidades y emociones, lo que genera un contexto de dialogo
positivo y abierto, se practica la escucha activa y la conciliacion. Para
Albuquerque (2021), la empatia no es sino “la habilidad de analizar el
momento desde un punto de vista disimil, con el fin de retroalimentar su actitud
y hacer estrategias de alcance de metas, es un tipo de sensibilidad ante

problemas para poder entender ciertas politicas diferentes” (p. 12).
Mientras que, para la variable clima organizacional cuya teoria, explica Lewin

(1988), quien toma como fundamento principal la teoria del cambio, es decir

las transformaciones y cambio de una organizacion, esta teoria desarrolla en
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3 fases para lograr el cambio de la cultura organizacional, la primera fase se
denomina la descongelacién, en donde se realizan los procesos de evaluacion
y planeacion; las segunda es donde se da el cambio, aqui es donde se
enfrentan los colaboradores a los nuevos procesos implementados por las
directivas de la organizacion que a su vez son el medio de soporte, por ultimo
esta la fase de recongelacion, donde estos procesos que forman sistemas ya
se han implementado en su totalidad, los que ocasiona una nueva cultura
empresarial, aqui es cuando los altos mandos pueden dar incentivos y
reconocimientos a sus colaboradores por el resultado eficiente en este

proceso de cambio e implementacién de nuevos sistemas.

Asi también, el Ministerio de Salud (2022), menciona que el clima
organizacional, viene siendo integrado por el ambiente interno que se genera
por los trabajadores en una institucion, este ambiente se da por las
condiciones ambientales, los incentivos, los salarios, la comunicacion interna,
la motivacién, entre otros elementos que se convergen y definan como
positivo 0 negativo a un clima organizacional en un determinado tiempo. Por
otro lado, Pefia (2018), menciona que es la composicién del ecosistema
interno que se desarrolla dentro de una organizacion, la cual es altamente
influyente sobre la predisposicion para la realizacion de las actividades
individuales y colectivas, dentro de ello también influye la comunicacién que
se produce entre los colaboradores y directivos para solucionar los impases
producto de la actividad laboral, asi como la transmisién de informacién sobre
la forma en cdmo se deben desarrollar los procedimientos, es por ello que
resulta esencial para facilitar un ambiente positivo donde cada uno de los
colaboradores tenga la libertad de expresar sus de inconformidades o
sugerencias, de modo que se pueda construir un espacio saludable, desde la
perspectiva personal y laboral donde todos se comprenda los unos con los

otros.
Asimismo, Fajardo-Aguilar et al. (2020), establecieron que ultimamente el

analisis de los factores organizacionales respecto al clima que se maneja

internamente se ha vuelto tendencia debido a que las organizaciones han
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comprendido su alta participacion sobre el rendimiento laboral. En tanto,
Guerra-Elera et al. (2023), determinaron que el descuido organizacional para
analizar cada uno de los factores influyentes sobre el clima interno, ha
conllevado a la generacion de pérdidas que se han visto reflejadas en la
competitividad y la imagen presentada ante la sociedad. Dentro de este
aspecto es fundamental conocer los elementos visibles e invisibles que se
conectan para producir el clima interno, de modo que se pueda influir
positivamente a través de estrategias y la creacion de escenarios adecuados
para que los colaboradores puedan desempefarse eficientemente (Daza-
Corredor et al., 2021).

Por otro lado, los autores Barria-Gonzélez et al. (2023), muchas veces los
beneficios que ofrecen las organizaciones inciden sobre el clima interno, toda
vez que en algunos casos no se reconoce los esfuerzos realizados por parte
de los colaboradores, por lo que éstos tienden a reducir su desempefio debido
a que no son tomados en cuenta. Asimismo, Mendoza-Vargas et al. (2022),
determinaron que la ausencia de posibilidades para desarrollar una linea de
carrera o el mejoramiento del perfil profesional, facilita la aparicion de un clima
negativo donde los colaboradores no tienen la iniciativa para abordar
soluciones congruentes a los diversos problemas. Es por ello que resulta
esencial el conocimiento de los factores que intervienen sobre la creacion del
clima organizacional, de modo que la organizacién cree una estrategia que
facilite la modificacién de aquellos patrones negativos para dar lugar a los
resultados que la organizacién necesita para su desarrollo (Lujan-Alfaro y
Goicochea-Rios, 2020).

Ademas, lIglesias-Armenteros et al. (2020), diversas investigaciones han
determinado que el clima interno esta derivado de la metodologia de trabajo y
la forma en como las organizaciones abordan la motivacion de sus
colaboradores, es por ello que cuando no se toman decisiones adecuadas
sobre el manejo del personal y las oportunidades para que estos puedan
desarrollarse, existen altas probabilidades de afectar el rendimiento y la

conformacioén de un clima adecuado. En consecuencia, Pedraza-Melo (2020),
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mientras exista un mayor nivel de satisfaccion de los colaboradores respecto
al entorno organizacional y las posibilidades para cumplir con sus objetivos,
mayores seran las posibilidades de desarrollar un clima positivo y propicio
para la obtencién de los resultados adecuados, los mismos que seran
replicados para la comunicacion y el trabajo colaborativo para enfrentar los

retos propuestos.

Asimismo, Angel-Salazar (2020), precisaron que cuando los lideres
desarrollan una direccion hostil hacia los colaboradores, se ha comentado un
clima negativo y tenso donde aparecen diversos conflictos laborales que
dificilmente pueden ser solucionados sin la aplicacion de estrategias para el
cambio de cada uno de los participantes. Ademas, Chagray-Ameri (2020),
establecieron que cuando se trata de analizar el clima organizacional, se debe
partir desde la cooperacién de la organizacion a través de la entrega de los
elementos que son fundamentales para lograr la motivacion del personal, los
cuales pueden ser de tipo visibles o invisibles. Dentro de este aspecto,
considerar el punto de vista de los colaboradores respecto a los incentivos,
debido a que algunos son mas susceptibles cuando se trata de beneficios

dinerarios (Vergara et al., 2020).

Las dimensiones se determinaron por el Ministerio de Salud (2022): La
primera es la Estructura organizacional: quien se encarga de evaluar el punto
de vista de los funcionarios sobre la seleccion de actividades y la planificacion
del trabajo. La segunda es la Comunicacion organizacional: que tiene que ver
con la evaluacion de los medios de comunicacion implementados en una
organizacién para transmitir mensajes bidireccionales en todos sus niveles de
jerarquia, para que los trabajadores y transmitan sus necesidades y
requerimientos a los altos mando y estos puedan atenderlos y dar las pautas
respectivas, ademas generar un ambiente colaborativo con buenas relaciones
internas. El tercero es la Motivacion: quien se encarga de verificar cuales son
los factores que inciden en la intensidad en que los servidores realizan sus
responsabilidades dentro de la entidad. El cuarto es el Liderazgo: que es una

evaluacion que tienen los servidores hacia sus superiores, sobre todo en los
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ambitos de incentivo, gestion y evaluacion. El quinto y ultimo es la
Recompensa: Establece como los servidores evallan las recompensas

brindadas por la entidad por lograr resultados.
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METODOLOGIA.

3.1. Tipo y disefo de investigacion.

Tipo de estudio

La investigacion fue de tipo basica, debido a que posee la orientacién de
utilizar diferentes teorias recopiladas desde fuentes confiables para su
procesamiento respectivo y generar aportes congruentes para el
conocimiento sobre las variables y la solucién respectiva a la

problematica (Garcia-Gonzalez y Sanchez-Sanchez, 2020)

Disefio de investigacion

No experimental, porque no esta orientado hacia la realizacion de
practicas que generen la modificacion del rendimiento o desempefio
natural de las variables, sino que para ello se realiz6 la indagacion en su
propio ambiente para obtener los datos que permitan el conocimiento
sobre su desenvolvimiento natural (Leyva-Haza y Guerra-Véliz, 2022).
Ademas, fue de enfoque cuantitativo, porque posee la orientacion hacia
la recopilacion de datos numéricos para posteriormente abordar un
analisis estadistico que conlleve hacia los resultados (Padilla-Avalos y
Marroquin-Soto, 2021).

También presento un alcance correlacional, porque dio a conocer la
relacion en las variables de estudio (Mufioz-Cuchca y Solis-Truijillo
2021). De corte transversal, segun Ramos-Galarza (2020), porque
recopilo la informacion en un determinado momento.

Representacion:

//l
M
\/2
Donde:
M = Muestra
V1 = Gestion de las habilidades blandas
V2 Clima organizacional

r Relaciéon entre ambas variables
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3.2.

3.3.

3.4.

Variables y Operacionalizacion.
Variable 1: Gestion de las habilidades blandas
Variable 2: Clima organizacional

Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo y unidad de
analisis.

Poblacién: se trata de los elementos que dan forma al objeto, los cuales
son determinados de acuerdo diversos criterios para hacer posible la
determinacion exacta de cada uno de ellos que facilitaran la recopilaciéon
de datos para obtener resultados (Romero-Urréa et al., 2022).

La UGEL Bellavista cuenta con un total de 67 trabajadores.

Criterios de seleccion :

Criterios de inclusion: Todos los trabajadores.

Criterios de exclusion: Trabajadores que por motivos personales o de
fuerza mayor falten el dia de la aplicacion de las encuestas.

Muestra: se trata de una determinacion precisa de los elementos que
finalmente seran involucrados para la aplicacion de los instrumentos que
facilitaran los datos necesarios para acceder hacia los resultados
(Cvetkovic-Vega et al., 2021).

La muestra fue de 67 trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.

Muestreo

Como se trabajo con el total de la muestra, no se realizé ningun tipo de
muestreo.

Unidad de andlisis: Estuvo constituida por un trabajador de la Ugel
Bellavista- 2023.

Técnica e instrumento de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.

Técnica

Se realizara la utilizacion de la encuesta, segun Cisneros-Caicedo et al.,

(2022), Se trata de uno de los procedimientos mas utilizados dentro de
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las investigaciones porque permite la obtencion de datos precisos acerca

de los individuos que conforman la muestra.

Instrumento:

Se utilizo un cuestionario para indagar sobre las habilidades blandas, el
cual estuvo conformado por 20 items, considerando sus 4 dimensiones.
La escala de medicion fue: ordinal. 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A
veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre.

Se utilizo un cuestionario para indagar sobre el clima organizacional, el
cual estuvo conformado por 20 items, considerando sus 5 dimensiones.
La escala de medicion fue: ordinal. 1= Nunca, 2= Casi nunca, 3= A
veces, 4= Casi siempre y 5= Siempre.

Validez

Para dar validez al instrumento a aplicar, que es el cuestionario, se
necesitd de la participacion de 5 especialistas de los cuales uno de ellos,
fue un metoddlogo, y 4 maestros en Gestion Puablica, quienes, en base
a sus criterios metodologicos, emitieron una puntuacién sobre la
estructura y calidad de las interrogantes, asi como en base a las
categorias de Claridad, Coherencia y Relevancia. Esta validez se calcula
con el coeficiente de V de Aiken, que dio como resultado 0.99 para la
primera variable Gestién de las Habilidades Blandas y 0.99 para la

segunda variable Clima Organizacional.

Confiabilidad

Una vez realizada la validez del cuestionario, se tuvo que dar paso a
verificar la confiabilidad del uso de los cuestionarios, para ellos se
empled el coeficiente de Alfa de Cronbach. De acuerdo con el
procesamiento del coeficiente para la variable gestion de las habilidades
blandas fue igual 0.884525 y para la variable clima organizacional fue
0.906005, la confiabilidad de ambas es muy buena.

Se consideré al calculo del alfa de Cronbach para determinar

exactamente la fiabilidad asociada a cada cuestionario para proceder

20



3.5.

3.6.

3.7.

con su aplicacion, es por ello que se consider6 el criterio donde establece

a 0.7 como resultado minimo aceptable (Borjas-Garcia, 2020).

Procedimientos.

Se preciso la entrega de una solicitud hacia la entidad para obtener el
permiso correspondiente; posterior a ello se destaco la determinacion de
los elementos de la muestra en base a cada uno de los criterios
estipulados anteriormente; se realiz6 la conformacién del marco teérico
contando con informacién precisa sobre el tema asi como la
consideracion de los aspectos de pertinencia y relevancia; luego de ellos
se integraron las preguntas para cada uno de los cuestionarios que
posteriormente pasaron a la determinacion de su validez por medio del
juicio de expertos, asi como la comprobacion de su confiabilidad
mediante el alfa de Cronbach; después de ello se abordara la aplicaciéon
respectiva de forma directa hacia cada de los elementos de la muestra,
los cuales facilitaran la obtencién de los datos que seran plasmados en
el Excel para hacer posible su analisis estadistico posterior que
determinaran los resultados para la discusion, determinacion de

conclusiones y recomendaciones.

Métodos de investigacién.

Se destaco la utilizacion del SPSS v.25 para abordar los diferentes
calculos estadisticos, asi como también el uso de la estadistica tanto de
tipo inferencial como descriptiva a través de tablas y figuras estadisticas;
mientras tanto, para hacer posible la comprobacion de las hipétesis se
establecera la utilizacion del coeficiente respectivo a través de la prueba

de normalidad.

Aspectos éticos.

Se destaco al respecto a los siguientes principios éticos internacionales:
beneficencia, mediante la orientacion principal del estudio hacia la
determinacion de resultados concretos que faciliten el mejoramiento en

el desempefio de la institucién al través de la solucion respectiva, no
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beneficencia, al establecer que no se busca generar afecciones a la
organizacion y tan poco de su grupo de interés asociados a ella, por lo
que se realizd un procedimiento cuidadoso, justicia, a través del cual se
entrego la posibilidad de participacion para cada uno de los elementos
sin ningun tipo de marginacion, asi como también se respetaron sus
derechos, autonomia, al establecer que el investigador tuvo total libertad
para la realizacion del estudio correspondiente. Consentimiento
informado, donde se precisa que los participantes fueron informados
acerca del objetivo del estudio, asi como también la entrega de la

posibilidad para decidir sobre si participar o no en ella.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados descriptivos
Tabla 1

Nivel de la gestion de las habilidades blandas

Nivel Intervalo frecuencia %
Bajo [20- 50] 0 0.00%
Gestion de las
habilidades Regular [51- 75] 12 17.91%
blandas
Alto [76 - 100] 55 82.09%
Total 67 100.00%

Fuente: Elaboracion propia, resultados del procesamiento de las encuestas

Interpretacion:

Latabla 1, nos muestra los resultados que nos sefialan que el nivel de la gestion
de habilidades blandas es alto en 82.09% y regular 17.91%. Los trabajadores
manifestaron que no participan en la toma de decisiones del equipo de trabajo,
pero respetan las ideas de los miembros, se involucran para el logro de las
metas. El director no toma decisiones pensando en el bien comuan, los equipos
siempre hacen lo que el director dice. Todos los trabajadores frente a los
problemas buscan soluciones acertadas que beneficien a las partes y todas las
opiniones son respetadas sin considerar el cargo, con lenguajes apropiados
para negociar. Se tiene una relacion muy fuerte de empatia, una gran
comprension de los estados de animos y muestran su solidaridad cuando se

tienen dificultades.

Tabla 2

Nivel de clima organizacional

Nivel Intervalo frecuencia %
Bajo [20- 50] 8 11.94%
orgaﬁi“zr:gonal Regular [51- 73] 50 74.63%
Alto [76 - 100] 9 13.43%
Total 67 100.00%

Fuente: Elaboracion propia, resultados del procesamiento de las encuestas
Interpretacion:
La tabla 2, nos muestra los resultados que nos sefialan que el nivel del clima

organizacional es Regular en 74.63% , alto 13.43% y bajo 11.94%. Los
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trabajadores no conocen el ROF, no disponen de un sistema de seguimiento y
control de sus actividades y su trabajo no lo realizan en funcion a métodos o
planes establecidos, no tienen libertad a la hora de dar su opinion frente a los
integrantes de la Institucion, los responsables de areas no expresan
reconocimientos por los logros y no se promueve la generacion de ideas
creativas o innovadoras. Los directivos no se interesan por el éxito de sus
trabajadores y no promueven la capacitacion que se necesita. Los trabajadores
creen que su trabajo debe ser bien recompensados, sienten que los beneficios

no monetarios que reciben no estan acordes a sus esfuerzos.

4.2 Resultados Inferenciales

Tabla 3

Pruebas de normalidad

Kolmog6rov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
V1 Gestion de habilidades blandas 0.133 67 0.005
V2 Clima organizacional 0.101 67 0.090

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Fuente: Elaboracidn propia, Uso del sistema estadistico Spss v. 49

La prueba de normalidad se utiliza para establecer si los datos procesados
proceden de una distribucién normal de acuerdo con el estadistico Kolmogorov-
Smirnov-la variable gestion de habilidades blandas es Sig. V1 < 0.05y la variable
clima organizacional es Sig. V2 >0.05, por lo que se afirma que no hay una

distribucion normal debiéndose usar el Rho de Spearman
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Tabla 4

Dimensiones de la gestidon de las habilidades blandas y el clima organizacional

D1 V2
Trabajo .D2 D3 , D4 Clima
Lideraz Negoci Empa -
en 2 . organiz
. go acion tia :
equipo acional
Coeficiente
de 1.000 ,290" 467" ,676"  0.198
D1 Trabajo en _correlacion
equipo Sig. 0.017 0.000 0.000 0.109
(bilateral)
N 67 67 67 67 67
Coeficiente
de ,290°  1.000 ,432" ,260° ,297"
lacic
D2 Liderazgo ;(i)rre acion
9. 0.017 0.000 0.033 0.015
(bilateral)
N 67 67 67 67 67
Coeficiente
de 4677 4327 1.000 ,396"  0.044
Rho de .., correlacién
Spearman D3 Negociacion Sig
P Ayl 0.000 0.000 0.001 0.725
(bilateral)
N 67 67 67 67 67
Coeficiente
de 676" ,260°  ,396” 1.000 244"
D4 Empatia gi)rrelamon
9- 0.000 0.033 0.001 0.047
(bilateral)
N 67 67 67 67 67
Coeficiente
de 0.198 297" 0.044 244" 1.000
V2 Clima correlacion
organizacional = Sig. 0109 0.015 0.725 0.047
(bilateral) ) ' ' )
N 67 67 67 67 67

Fuente: Elaboracién propia,
*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 05 nos muestran que solo existe relacion significativa

entre las dimensiones liderazgo y empatia con la variable clima organizacional

su significacion fue Sig. 0.015<0.05 y sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho

de Spearman, la variable clima organizacional tiene correlacion positiva media

con las dimensiones: Trabajo en equipo sp=0.198, Liderazgo Sp=0.297,

Negociacion Sp= 0.044 y Empatia Sp=0.244.
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Tabla 5
Relacion entre la gestion de las habilidades blandas y el clima organizacional

V1 Gestion de V2 Clima
habilidades blandas organizacional
V1 Gestion de  COSficiente de 1.000 276'
habilidades —22rrelacion

blandas Sig. (bilateral) 0.024
Rho de N 67 67
Spearman Coeficiente de 276" 1.000

V2 Clima correlacion ’ '

organizacional Sig. (bilateral) 0.024

N 67 67

Fuente: Elaboracioén propia, *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Interpretacion:

Los resultados de la tabla 06 se puede sefialar que si existe relacién significativa
entre la gestion de las habilidades blandas y el clima organizacional en los
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. Segun Rho de Sperman la
significacion fue Sp 0.024<0.05. Asi mismo entre ambas variables existe una

correlacion positiva media fue Sp=0.276

Figura 1

Coeficiente de determinacioén

120

£ 100 y = 0.354x + 33.947
E R?=0.0932
.g 80 % : .. 0 ®
5 . nte ,°8
® ® o

= 60 - o8, .:.2.:8 o °
o ¢ ® o oe0¢ °% °
> .
g 40

20

40 60 80 100 120

V1: Gestion de habilidades blandas

Fuente: Elaboracion propia, Uso del sistema estadistico Spss v. 49

Interpretacion:

Segun el coeficiente de determinacion mostrado en la figura 01 es R2 = 0.0932.
gue significa que el grado de dependencia que tiene el clima organizacional

respecto a la gestion de habilidades blandas es del 9.32%
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V. DISCUSION.

A nivel del objetivo especifico 01 se determind: El nivel de la gestion de
habilidades blandas es alto en 82.09% y regular 17.91%. Al respecto, se cita a
Lamo De Espinosa et al. (2021), concluyen que, existen elementos altamente
incluyentes sobre el desarrollo de las gestion de las habilidades blandas en los
colaboradores, de entre las cuales se fundamenta al trabajo colaborativo como
un mecanismo que facilita la comunicacién y la comprension de la diversidad
en cuanto a culturas y costumbres, ademas, dentro del ambito educativo resulta
muy importante la creacion de un equipo especializado en el andlisis de los
requerimientos y la puesta en marcha de planes para que los trabajadores
desarrollen estas habilidades y lo pongan en practica al momento de estar en
contacto con los usuarios y sus compafieros de trabajo, lo cual ademas ayudara

a generar un clima apropiado.

Por otro lado en el contexto Estrada-Araoz y Mamani-Uchasara (2020),
concluyen que, el andlisis de las gestién de las habilidades blandas en los
colaboradores permitio conocer que el 63,9% evidencian un nivel medio, el
64,5% expresd que perciben al clima social como medio; en cuanto a la
determinacion de la relacion entre variables, el estadistico revel6 un valor de
0,436 con lo cual se fundamento la importancia de mejorar la comprension de
los aspectos sociales para una integracion apropiada en las habilidades para el
manejo de conflictos de este tipo en los colaboradores comprendan las
situaciones de los demas y al mismo tiempo contribuyan con la conformacién

de un clima propicio para las buenas relaciones humanas.

las dimensiones de la gestion de las habilidades blandas fueron establecidas
como: La dimensién trabajo en equipo es alto 62.69%, regular 35.82% y bajo
1.49%, los trabajadores el 46.3% manifestaron que no participan en la toma de
decisiones del equipo de trabajo, pero respetan las ideas de los miembros, se
involucran para el logro de las metas. La dimensidén Liderazgo es regular
56.72%, alto 40.30% y bajo 2.99%, los encuestados sefialaron el 62.7% El

director no toma decisiones pensando en el bien comun, ademas afirman que
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los equipos siempre hacen lo que el director dice los motiva a lograr sus metas
y los objetivos esperados, reconociendo sus logros y escucha las opiniones en
busca de las mejores soluciones a los problemas. La dimensién negociacion es
alto 70.15%, regular 26.87% y bajo 2.99%, todos los trabajadores que frente a
los problemas se buscan soluciones acertadas que beneficien a las partes y
todas las opiniones son respetadas sin considerar el cargo, con lenguas
apropiados para negociar. La dimensiébn empatia, es alto 70.15%, regular
26.87% y bajo 2.99%, los trabajadores manifestaron que tienen una relacion
muy fuerte de empatia, tienen una gran comprension de los estados de animos

de sus compafieros y muestran su solidaridad cuando se tienen dificultades.

Segun Albuquerque (2021), las dimensiones de la gestién de las habilidades
blandas fueron establecidas citando a Raceti (2015) las siguientes: Dimension
1. Trabajo en Equipo, este conlleva un conjunto de facultades que permitan a
un grupo determinado lograr un resultado esperado y planificado, estas
facultades tienen que ver con el intercambio de ideas y pensamientos, valorizar
las opiniones de los miembro del grupo y establecer decisiones en favor del
objetivo a lograr, que se relaciona con el bien comdn y las mejoras del bienestar
vital de cada uno de los colaboradores. Dimension 2: Liderazgo, se define como
la cualidad para poder guiar a un grupo de individuos hacia un obijetivo, lo que
conlleva el desarrollo de habilidades de compromiso que aportan al bien del
grupo, conlleva, asi mismo, la capacidad para asignar roles y tareas a cada
miembro del grupo bajo supervision del lider. Dimension 3: Negociacion, esta
dimension va ligadas a las habilidades para brindar soluciones a las
problematicas, lo que integra las capacidades de estimulo, de regulacion y
solucion de la problematica impartida entre ambos bandos, manteniendo el
control de magnitud del problema hasta poder conciliar un acuerdo y resolverlo
en su totalidad. Dimension 4: Empatia, es una habilidad interpersonal de las
personas gue a ligada al entendimiento de los sentimientos de los demas, sobre
todo en las dificultades y complicaciones de la vida, esto faculta al individuo
identificarse con el sentimiento del otro y conocer sus necesidades y
emociones, lo que genera un contexto de dialogo positivo y abierto, se practica

la escucha activa y la conciliacion. Para Albuquerque (2021), la empatia no es
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sino “la habilidad de analizar el momento desde un punto de vista disimil, con
el fin de retroalimentar su actitud y hacer estrategias de alcance de metas, es
un tipo de sensibilidad ante problemas para poder entender ciertas politicas
diferentes” (p. 12).

El Objetivo especifico 02 sus resultados fueron: el nivel del clima organizacional
es Regular en 74.63% , alto 13.43% y bajo 11.94%. Se hace mencién a, Govea-
Andrade y Zufiga-Briones (2020), Concluyen que, a través del chi-cuadrado,
donde evidencié un valor de 10,57; en comparacion con el obtenido de 7.779
facilitd la interpretacion sobre la asociacion positiva de variables donde las
gestion de las habilidades blandas resultan fundamentales para mejorar el
clima interno organizacional, por lo que resulta relevante que las organizaciones
consideren la importancia de colocar personal directivo con la capacidad de
liderazgo para afrontar los desafios que supone la gestion de las personas para
gue sus habilidades estén alineadas con la diversidad cultural que supone el

trabajo con un equipo multidisciplinario, es decir, para desarrollar la tolerancia.

Las dimensiones del clima organizacional fueron establecidas como: La
dimensién estructura organizacional, es bajo 46.27%, regular 41.79% vy alto
11.94%. La gran mayoria 77.6% no conocen el reglamento de organizacion y
funciones, el 86.6% no saben si el ROF estan definidos claramente sus
responsabilidades, el 76.1% manifiestan que no disponen de un sistema de
seguimiento y control de sus actividades y el 79.1% manifiestan que su trabajo
lo realizan en funcién a métodos o planes establecidos. La dimension estructura
organizacional es regular 80.60%, alto 16.42% y bajo 16.42%.los trabajadores
manifiestan el 65.7% no tienen libertad a la hora de dar su opinion frente a los
integrantes de la Institucién, el 68.7% manifiestan que si existe una relacion
armoniosa entre las areas de trabajo y el 59.7% precisan que los directivos
utilizan un estilo de comunicacion que si les haces sentir comodos a sus
colaboradores. La dimension motivacion es regular 80.60%, alto 16.42% y bajo
2.99%, los trabajadores el 76.1% manifiestan que los responsables de areas no
expresan reconocimientos por los logros y el 83.6& no se promueve la
generacion de ideas creativas o innovadoras. La dimension direccién es regular
70.15%, bajo 17.91% y alto 11.94%, los trabajadores sefialaron 77.6% que no
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se brinda libertad no es democratico a la hora de escuchar las diferentes
opiniones, el 74.6% dijeron la evaluacién que se hace del trabajo no ayuda a
mejorarlo, el 77.6% manifestaron que los directivos no se interesan por el éxito
de sus trabajadores y el 79.1% precisaron que los directivos no promueven la
capacitaciéon que se necesita. La dimensién recompensa es regular 97.1% y
bajo 2.99%, a los trabajadores el 98.5% les gustaria que su trabajo sea
recompensado, el 91% expresan que no se valora los altos niveles de
desempefio, el 61.2% no se reconocen los logros en el trabajo y el 100% sienten
gue los beneficios no monetarios que reciben no estan acordes a sus esfuerzos

como trabajador.

Segun el Ministerio de Salud (2022): en cuanto a las dimensiones, nos dice que;
la primera es la Estructura organizacional: quien se encarga de evaluar el punto
de vista de los funcionarios sobre la seleccion de actividades y la planificacion
del trabajo. La segunda es la Comunicacion organizacional: que tiene que ver
con la evaluacién de los medios de comunicacion implementados en una
organizacion para transmitir mensajes bidireccionales en todos sus niveles de
jerarquia, para que los trabajadores y transmitan sus necesidades y
requerimientos a los altos mando y estos puedan atenderlos y dar las pautas
respectivas, ademas generar un ambiente colaborativo con buenas relaciones
internas. El tercero es la Motivacion: quien se encarga de verificar cuales son
los factores que inciden en la intensidad en que los servidores realizan sus
responsabilidades dentro de la entidad. El cuarto es el Liderazgo: que es una
evaluacion que tienen los servidores hacia sus superiores, sobre todo en los
ambitos de incentivo, gestién y evaluacion. El quinto y dltimo es la Recompensa:
Establece como los servidores evalluan las recompensas brindadas por la
entidad por lograr resultados. Solo existe relacion significativa entre las
dimensiones liderazgo y empatia con la variable clima organizacional su
significacion fue Sig. 0.015<0.05 y sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho de
Spearman, la variable clima organizacional tiene correlacién positiva media con
las dimensiones: Trabajo en equipo sp=0.198, Liderazgo Sp=0.297,
Negociacion Sp= 0.044 y Empatia Sp=0.244. Segun Sanchez (2019) realiz6 un

estudio sobre el liderazgo de las directivas y el clima empresarial, estas
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variables estudiadas bajo un contexto educativo, puesto que se desarrollé en
una institucion educativa estatal en la ciudad del Callao en Lima, Peru. El
universo de estudio fueron 72 docentes de la institucién al cual se aplicé dos
instrumentos que fueron cuestionarios para obtener informacion pertinente de
ambas variables. Se tuvo como resultados que en un porcentaje de 51.39 % de
los docentes perciben y consideran inadecuada el clima organizacional dentro
de la institucién, asi mismo, que el liderazgo de los directivos tiene gran
implicancia y relacién con el clima organizacional, por lo que se concluye que
al tener un liderazgo directivo eficiente y optimo mejor ambiente organizacional

se tendra en la entidad educativa.

Si existe relacion significativa entre la gestion de las habilidades blandas y el
clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. Segun
Rho de Sperman la significacién fue Sp 0.024<0.05. Asi mismo entre ambas
variables existe una correlacion positiva media fue Sp=0.276. El coeficiente
de determinacion fue R2 = 0.0932. significa que el grado de dependencia que
tiene el clima organizacional respecto a la gestion de habilidades blandas es
del 9.32% Asu vez Zamora (2020) en su trabajo de investigacion realizado en
el &rea administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de la
localidad Andahuaylas en el 2020, donde busco establecer cual es la relacion
gue tienen las habilidades interpersonales y como influye en el clima
organizacional de los colaboradores administrativos. Resulta de este estudio
que el valor de correlacion de las variables tiene un Rho de Spearman de
0.423 con significancia del .000 lo que rechaza la hipétesis de nulidad y se
acepta la hipétesis alterna, es decir que existe una correlacion positiva modera
entre ambas variables, las habilidades interpersonales y el clima

organizacional dentro de la universidad en cuestion.

Precisando se cita a Mateo-Ramos et al. (2022), ultiman que, posterior a la
pandemia, se incrementd la necesidad de investigar sobre la presencia de
gestion de las habilidades blandas adecuadas en los colaboradores debido a
gue se trata de un tema fundamental para hacer posible la tolerancia y la

predisposicion para la realizacion del trabajo cooperativo, es decir, se requiere
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de un amplio campo de analisis y de competencias especificas por parte de los
gestores para poder desarrollar una estrategia que permita generar influencia
sobre la comprension de la diversidad en el entorno laboral, de modo que las
personas comprendan ello y muestren menos comportamiento hirientes o de

aislamiento con sus compafieros para poder generar un clima positivo.
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VI. CONCLUSIONES

6.1

6.2

6.3

6.4

Si existe relacién significativa entre la gestion de las habilidades blandas
y el clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.
Segun Rho de Sperman la significacion fue Sp 0.024<0.05. Entre ambas
variables existe correlacion positiva media fue Sp=0.276. El coeficiente de
determinacion fue R2 = 0.0932. significa que el grado de dependencia que
tiene el clima organizacional respecto a la gestion de habilidades blandas
es del 9.32%.

El nivel de la gestion de habilidades blandas es alto en 82.09% y regular
17.91%. Los trabajadores manifestaron que no participan en la toma de
decisiones del trabajo en equipo, pero se respetan las ideas y se
involucran para el logro de las metas. El director no toma decisiones
pensando en el bien comun, los equipos siempre hacen lo que el director
dice. Los trabajadores frente a los problemas buscan soluciones acertadas
gue beneficien a todos. Se tiene una relacion muy fuerte de empatia, una

gran comprension de los estados de animos y muestras de solidaridad.

El nivel del clima organizacional es Regular en 74.63% , alto 13.43% y
bajo 11.94%. Los trabajadores no conocen el ROF, no disponen de un
sistema de seguimiento y control de sus actividades y su trabajo lo realizan
en funcién a métodos o planes establecidos, no tienen libertad a la hora
de dar su opiniodn frente a los integrantes de la Institucion, los responsables
de areas no expresan reconocimientos por los logros y no se promueve la

generacion de ideas creativas o innovadoras.

Solo existe relacion significativa entre las dimensiones liderazgo y empatia
con la variable clima organizacional su significacion fue Sig. 0.015<0.05 y
sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho de Spearman, la variable clima
organizacional tiene correlacion positiva media con las dimensiones:
Trabajo en equipo sp=0.198, Liderazgo Sp=0.297, Negociacion Sp= 0.044
y Empatia Sp=0.244.
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VII. RECOMENDACIONES

7.1

7.2

7.3

7.4

7.5

El Director de la Ugel Bellavista debera considerar los hallazgos
establecidos en la presente investigacion para que pueda fomentar una
participacion mas activa de los trabajadores en sus equipos de trabajo,

motivando y reconociendo sus logros.

El area de Recursos Humanos debe dar a conocer el reglamento de
organizacion y funciones — ROF a los trabajadores y propiciar un sistema

de seguimiento y control de sus actividades.

Recursos humanos deben propiciar capacitaciones que los trabajadores

necesitan, teniendo en cuenta el interés de cada una de las areas.

Los responsables de areas deben expresar reconocimientos por los logros
de su equipo, deben de promover una nueva generacion de ideas

creativas o innovadoras.
Los responsables de areas deben promover reconocimientos por los altos

niveles de desempefio, y que los beneficios no monetarios que se

otorguen estan acordes a los esfuerzos de sus trabajadores.
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Anexo N° 01 Matriz de consistencia

Titulo: Gestion de las habilidades blandas y clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023

¢,Cual es el nivel de clima organizacional en los
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023?

¢Cudl es la relacion entre las dimensiones de la gestion de
las habilidades blandas y el clima organizacional en los
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023?

Identificar el nivel de clima organizacional en los
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.

Definir la relacion entre las dimensiones de la
gestion de las habilidades blandas y el clima
organizacional en los trabajadores de la Ugel
Bellavista- 2023.

nivel de clima organizacional en los trabajadores de la
Ugel Bellavista- 2023, es alto.

H3: Existe relacion significativa entre las dimensiones de
la gestion de las habilidades blandas y el clima
organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista-
2023.

Disefio de investigacion

Poblaciéon y muestra

Variables y dimensiones

El estudio de investigacion es de tipo No Experimental, con

[o]]

M < 4
5
disefio correlacional.
M = Muestra
O1= Gestion de las habilidades blandas

02 = Clima organizacional
r = Indica la relacién entre ambas variables

Poblacidn: estuvo conformada por 67 trabajadores
de la Ugel Bellavista- 2023.

Muestra: estuvo conformada por 67 trabajadores
de la Ugel Bellavista- 2023.

Dimensiones
Trabajo en Equipo

Variables

Gestion de las

habilidades —iaerazgo

blandas egOCIa(’:Ion
Empatia

Estructura Organizacional
Comunicacion Organizacional
. Motivacion
Clima

organizacional Liderazgo

Recompensa

Formulacién del problema Objetivos Hipotesis Técnicae
Instrumentos
Problema general Objetivo general: hipotesis general: Técnica
¢ Cudl es la relacion entre la gestion de las habilidades Determinar la relacién entre la gestién de las : HI: Existe relacion significativa entre la gestion de las La técnica
blandas y el clima organizacional en los trabajadores de la habilidades blandas y el clima organizacional en habilidades blandas y el clima organizacional en los empleada en el
Ugel Bellavista- 20237 los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. estudio es la
Especificos: encuesta
Problemas especificos: identificar el nivel de gestion de las habilidades hipotesis especificas:
¢ Cudl es el nivel de gestion de las habilidades blandas en blandas en los trabajadores de la Ugel Bellavista- H1: El nivel de gestion de las habilidades blandas en los
los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023? 2023. trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023, es alto. H2: El Instrumentos

El instrumento
empleado es el
cuestionario




Anexo N° 02: Operacionalizacion de las Variables.

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION: VARIABLE GESTION DE LAS HABILIDADES BLANDAS.

lugar de sus pares y
comprender sus
emociones y
sentimientos.

dificil?

¢Comprendes con facilidad los sentimientos de tus
compafieros, si un colega se siente triste, tratas de animarlo o
alegrarlo?

Variables Definicién conceptual Definicién operacional | Dimensiones Indicadores items d Esca_la_ .
e medicidn
Trabajo en Actitud positiva frente al | ¢ Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo?
Equipo grupo. ¢ Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo?
¢Seinvolucra en las actividades del trabajo en equipo?
Capacidad de ¢Los equipos de trabajo logran alcanzar faciimente las metas?
autoconciencia. ¢, Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo?
Liderazgo Habilidad para ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice?
solucionar conflictos. éLa direccic’_)n busca la me_jo_r solucién ante un problema y
escucha activamente las opiniones de los deméas?
Raceti (2015), citado por Habilidad para motivar a SEl director recopoces los Iogro; de los trabajadores?
Albuquerque (2021), afirma los integrantes de tu ¢ El Director mqtlva a los tra_bajadores para lograr las 'mt_etas
que las capacidades equipo. comunes y dirige sus funciones al logro de los objetivos
blandas se precisan como _ esperado ?
una reunién de habilidades Habilidad para Ordinal en
que ayudan a la persona se L . . reconocer las » ) o ) i Likert
Gestién de |adapte al contexto social | -2 vg_nrf\ble g? estudio capacidades y méritos | ¢El director toma decisiones pensando en el bien comdn? (1) Nunca,
las con grandes oportunidades curg:ticl)rnaa:?: d?r;?ug? do de los integrantes del (2) Casi nunca,
Habilidades |de desarrollo. Las . X equipo. (3) A Veces,
Blandas | habilidades blandas ~ son| O™ Sus dimensiones e [MNegociacion ¢Frente a un problema identificas las causas para resolverlos | (4) Casi
el conjunto de capacidades indicadores. Habilidad para y busca las soluciones mas acertadas en beneficio de ambas Siempre (5)
que permiten al individuo reconocerF;/ solucionar partes? _ _ : i Siempre
desenvolverse de la mejor las posibles causas de z,Asqme su responsabilidad frente a situaciones negativas de
manera en el contexto de un problema. conflictos? _ _
accion. ¢Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el
cargo de quien las diga?
Habilidad para mantener | ¢ Manejas un lenguaje apropiado para negociar?
la calmay llegar a un
consenso ante un ¢Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles?
conflicto.
Empatia Habilidad de ponerse en | ;Te pones en el lugar de tus comparfieros ante una situacion




élInterpretas la comunicacion no verbal y tono emocional de
tus compafieros?

¢ Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten?

¢Muestras solidaridad cuando un compafiero tiene alguna
dificultad?

Clima
Organizacional

Ministerio de Salud (2022), esta
conformado por el ambiente en
el cual los colaboradores se
desempefien de forma interna
dentro de la institucion, el
mismo que estara formado por

diversos elementos e
indicadores como las
condiciones ambientales, las
remuneraciones, la
comunicacion, el

reconocimiento, la motivacion,
entre otros que ayuda a la
creacion de un clima ya sea
positivo 0 negativo de acuerdo
a la convergencia de estos
elementos en un determinado
momento.

Se medird mediante un
cuestionario de acuerdo a
sus dimensiones e
indicadores.

Estructura
organizacional

Responsabilidades

¢ Tienes conocimiento del reglamento de organizacion y funciones -
ROF de la Institucion donde labora?

¢En el ROF, se definen claramente las responsabilidades de los
cargos asignados?

¢ Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las

Comunicacion
organizacional

Planificacion actividades?
¢ El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos?
Procesos ¢ Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los integrantes de

la Institucion?

Técnicas comunicativas

¢ Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus
comparieros y jefes?

Reuniones de trabajo

¢ Existe una relacién armoniosa entre los integrantes de las areas de
trabajo?

Tipo de comunicacién

¢ Los directivos utilizan un estilo de comunicacion que hace sentir
cémodos a sus colaboradores?

Motivacién

Conducta

¢Percibo que el ambiente laboral es

desenvolvimiento?

positivo para mi

Esfuerzo

¢Los responsables de areas expresan reconocimientos por los
logros?

¢ Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras?

Voluntad

¢Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del
personal y estoy comprometido con las funciones que me son
asignadas?

Direccion

Evaluar

¢La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo?

Incentivar

¢Brinda libertad y es democratico a la hora de escuchar las
diferentes opiniones?

Gestionar

¢Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores?

¢Los directivos promueven la capacitacion que se necesita?

Recompensa

Gratificaciéon

¢Le gustaria que su trabajo sea recompensado?

¢ Se reconocen los logros en el trabajo?

¢Se valora los altos niveles de desempefio?

Oportunidad de crecimiento

¢Siento que los beneficios no monetarios que recibo estan acordes a
mi esfuerzo como trabajador?

Ordinal en Likert
(1) Nunca,
(2) Casi nunca,
(3) A Veces,
(4) Casi Siempre
(5) Siempre




Anexo 3. Instrumentos de recolecciéon de datos

Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario: Gestion de las habilidades blandas

Datos generales:

N° de cuestionario: .........

Introduccién:

Lea atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no existen
respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se
solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcién. Finalmente, la

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y

marque todos los items.

Fecha de recoleccion: ...... [...... [,

Nunca | Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Gestion de las habilidades blandas ESCALA
NO | Criterios de evaluacién 1 |2 |3 ]4 |5
Trabajo en Equipo

1 ¢ Participa en la toma de decisiones del equipo de

trabajo?
2 ¢Respeta las ideas de los miembros del equipo de

trabajo?
3 ¢Se involucra en las actividades del trabajo en

equipo?
4 ¢Los equipos de trabajo logran alcanzar facilmente las

metas?
5 ¢ Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de

algo?

Liderazgo

6 ¢El director toma decisiones pensando en el bien

comun?
7 ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice?
8 ¢El Director motiva a los trabajadores para lograr las

metas comunes y dirige sus funciones al logro de los

objetivos esperado ?
9 ¢ El director reconoces los logros de los trabajadores?




10 | ¢Ladireccion busca la mejor solucién ante un problema

y escucha activamente las opiniones de los demas?
Negociacién

11 | ¢Frente a un problema identificas las causas para
resolverlos y busca las soluciones mas acertadas en
beneficio de ambas partes?

12 | ¢Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles?

13 | ¢Asume su responsabilidad frente a situaciones
negativas de conflictos?

14 | ¢Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin
importar el cargo de quien las diga?

15 | ¢Manejas un lenguaje apropiado para negociar?

Empatia

16 | ¢Te pones en el lugar de tus compafieros ante una
situacion dificil?

17 | ¢Comprendes con facilidad los sentimientos de tus
comparieros, si un colega se siente triste, tratas de
animarlo o alegrarlo?

18 | ¢Interpretas la comunicacibn no verbal y tono
emocional de tus comparieros?

19 | ¢Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten?

20 | ¢Muestras solidaridad cuando un compafiero tiene

alguna dificultad?




Cuestionario: Clima organizacional

Datos generales:

N° de cuestionario: ......... Fecha de recoleccion: ...... [...... [ooiiiiii.

Introduccion:

Lea atentamente cada item y seleccione una de las alternativas, la que sea la mas
apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta.
Ademas, debe marcar con un aspa la alternativa elegida. Asimismo, no existen
respuestas “correctas” o “incorrectas”, ni respuestas “buenas” o “malas”. Solo se
solicita honestidad y sinceridad de acuerdo a su percepcidon. Finalmente, la
respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardara confidencialidad y

marque todos los items.

Nunca | Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Gestion de las habilidades blandas ESCALA
No | Criterios de evaluacién 1 |2 |3 ]4 |5

Estructura Organizacional
1 ¢ Tienes conocimiento del reglamento de organizacién
y funciones -ROF de la Institucion donde labora?
2 JEn el ROF, se definen claramente |las
responsabilidades de los cargos asignados?
3 ¢ Se dispone de un sistema para el seguimiento y
control de las actividades?
4 ¢El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos?
Comunicacién organizacional
5 ¢ Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los
integrantes de la Institucion?
6 ¢ Sus sugerencias son tomadas en consideracién por
sus compafieros y jefes?
7 ¢ Existe una relacion armoniosa entre los integrantes de
las &reas de trabajo?
8 ¢Los directivos utilizan un estilo de comunicacién que
hace sentir comodos a sus colaboradores?
Motivacién
9 ¢ Los responsables de areas expresan reconocimientos
por los logros?




10 | ¢Las actividades en las que se trabaja permiten el
desarrollo del personal y estoy comprometido con las
funciones que me son asignadas?

11 | ¢Se promueve la generacion de ideas creativas o
innovadoras?

12 | ¢Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi
desenvolvimiento?

Direccion

13 | ¢Brinda libertad y es democratico a la hora de
escuchar las diferentes opiniones?

14 | ¢La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a
mejorarlo?

15 | ¢Los directivos se interesan por el éxito de sus
trabajadores?

16 | ¢Los directivos promueven la capacitacion que se
necesita?

Recompensa

17 | ¢Le gustaria que su trabajo sea recompensado?

18 | ¢Se valora los altos niveles de desempefio?

19 | ¢Se reconocen los logros en el trabajo?

20 | ¢Siento que los beneficios no monetarios que recibo

estan acordes a mi esfuerzo como trabajador?




Anexo 4: Consentimiento y/o asentimiento informado

Congantimlents yo asantimlente Informado

Tituky de la nvestigacidn: Gastidan de las habilidades blandas y clima arganizadanal en los
trabajadares de b UGEEL Belavista, 2023

Investigadar (a): Sheily Say Huansi Vasquesz.

Propdalto del eatudio

Le invitamas a participar &n la investigacicn lilulada “Gestidn de las habilidades blandas vy dima
arganizacianal en los rabajadones de la PGEL Bellavista, 320237, cuyo objetiveo e= Determinar [a
relacdan entre ks gestian de las habilidades blandas y 2 dima organizacional en las trabajadares
de la Upe| Bellavista- 2023,

Esta ineestigacion es desamallada por estudiante de Pasgrado del Programa Académicn de |a
Magsiria en Gestidn Pablica de b Universidad César Valejo del campus Tarapata, aprabado par
s awtoridad carrespondients de la Universidad y con el permiso del Instilucion de Educacian
Supenar Tecnoldgicn Gelavista.

Procedimianto
Si usted decide participar en la ineestigacion se realizard o siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. 5 realizard una encuesta o enfrevista donde se recogerdn datos personales y algunas
prequnias sobre la investigacidn litulada: “Calidad educativa y serdcios educatieas nivel
sacundania an la Provincia de Ballavista, 20257

2. Esla encuesta g entrevisla bended un bempa aprosimads de 30 minutes y se realizard an
Instiluciones Educativas dal nivel Secundaria, de la provincia de Belavista.

3. Las respuestas &l cueslionana o guia de enlresista seran codificadas usando un namemn de

identificacian v, par lo Ao, Serdn andnimas.

Participacidn voluntara (principlo de autonomia): Pusde hacer bodas las preguntas para
aclarar sus dudas antes de decidic si desea paricipar 0 na, ¥ Su decision serd mespetada.
Postenar & la aceplacion no desas continuar puede Racerlo sin ningdn prablema.

Risego (principlo de Mo maleficencia):

Indicar al paricipante la exslencia que MO existe riesga o dafio al participar en la investigacidn.
Sim embargo, en el caso que sxstan preguntas que e peedan generar incomodidad. Usted liene
[ libertad de responderies o na.

Baneflclog [principlo de baneficanclal:

Se e informard que s resultadas de la investigaciaon e e alcanzard a la instilucitn & Eoming
de la investigaciin. Mo recibird ningln beraficio scondmico ni de ninguna otras indale. El estudio
no va 3 aporae 3 b salud individual de la persana, sin embango, los resultados del estudio padran

carveriires an baneficio de la salud poblica.



Confidenclalidad [principlo de justicla):

Lo dats recoleciados deben ser ardnimos y ono fener ninguna forma de identificar al
participane. Garanlizamas gue la nfarmacidn que wsted nes brinde es otalmente Confidencial
¥ Ao Sserd usada para ningun otro proposio fuera de la investigacion. Los datas permaneceran
bajp cusiodia del investipador principal y pasado un tiempo determinade seran eiminados

carvenieniemanie.

Problemas o preguntas:
i tmpe preguntas schre la investigscikin puede contactar con la investigadora Shaily Say

Huansi Vasguer. email: shedysavhuansivasquariiigmal com y docent= asesor Or. Barbaza
Zalawda, Pedro fArturo.

Coneentimiento
Despuds de haber leido los prapasitas de 3 investigaddn autorizo participar en b nvestigacadn

aries mencanada.

Mambre y apelidos: POEL RUFING HERRERA BENDEZL
Facha y hora: 13 DE NOWVIEMBRE DE 2023 - 10:12 AM.

Firma:

Para pardetizar la viresidad dof ardpen dd o imformdeida. an &f ddba gue df corddn dd e e fda frdidrcid)
o drizugriade 3 o fevdddipader dide srdpersisndr. Nowehrd 3 firsa. B df 2890 Jud fded euddiianaris virfudd
b dlabe ralicidar di eorrde derde &f sial dd dawia l29 rdipeadiiad d frdvds dd un fBrmmlarie Faoagls.




Anexo 5: Validaciones de expertos por cada instrumento

Experto 1
MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Variable Gestion de las Habilidades Blandas

Claridad? Coherenciaz Relevancia3 Observaciones/
No DIMENSION: Trabajo en Equipo 2 (3|4 |1|2]|3|4 2 | 3| 4
01 ¢ Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo? X X X
02 ¢ Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo? X X X
03 ¢Seinvolucra en las actividades del trabajo en equipo? X X X
04 ¢ Los equipos de trabajo logran alcanzar facilmente las metas? X X X
05 ¢, Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo? X X X
N° DIMENSION: Liderazgo
06 ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice? X X X
07 g,L_a_direccién busca 'Ia mejor solucién ante un problema y escucha activamente las < < X
opiniones de los demas?
08 ¢ El director reconoces los logros de los trabajadores? X X X
09 ¢El .Director motiva a los .trabajadores para lograr las metas comunes y dirige sus < < X
funciones al logro de los objetivos esperado ?
10 ¢El director toma decisiones pensando en el bien comin? X X X
N° DIMENSION: Negociacion
11 ¢Frente aun problema identificas las causas para resolverlos y busca las soluciones mas < < <
acertadas en beneficio de ambas partes?
12 ¢Asume su responsabilidad frente a situaciones negativas de conflictos? X X X
13 ¢ Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo de quien las diga? X X X
14 ¢Manejas un lenguaje apropiado para negociar? X X X
15 ¢Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles? X X X
N° DIMENSION: Empatia




1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel (X)

16 ¢ Te pones en el lugar de tus compafieros ante una situacion dificil? X

17 g,Comprend_es con facilidad los sentimientos de tus compafieros, si un colega se siente triste, < X X
tratas de animarlo o alegrarlo?

18 ¢élInterpretas la comunicacion no verbal y tono emocional de tus compafieros? X X X

19 ¢ Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten? X X X

20 ¢Muestras solidaridad cuando un compafiero tiene alguna dificultad? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dr. José W. Pérez Delgado

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

Chiclayo, 09 de noviembre del 2023

No aplicable [ ]
DNI: 27720936




Variable Clima Organizacional

Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/
N° DIMENSION: Estructura organizacional 1 2 1 2 3 1 2 3 4 Recomendacion
es
¢, Tienes conocimiento del reglamento de organizacién y funciones -ROF de la
02 ¢, En el ROF, se definen claramente las responsabilidades de los cargos asignados? X X X
03 ¢, Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades? X X
04 ¢ El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X
N° DIMENSION: Comunicacion Organizacional
05 ¢, Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los integrantes de la Institucién? X X X
06 ¢, Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus comparieros y jefes? X X X
07 ¢ Existe una relaciéon armoniosa entre las areas de trabajo? X X X
08 ¢ Los directivos utilizan un estilo de comunicacién que hace sentir cémodos a sus X X X
colaboradores?
N° DIMENSION: Motivacion
09 ¢ Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento? X X X
10 ¢, Los responsables de areas expresan reconocimientos por los logros? X X X
11 ¢, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
¢ Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal y estoy comprometido
con las funciones que me son asignadas?
170 AVA
N° DIMENSION: Direccién
13 ¢ La evaluacion que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo? X X X
14 ¢ Brinda libertad y es democrético a la hora de escuchar las diferentes opiniones? X X X
15 ¢ Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores? X X X
16 ¢ Los directivos promueven la capacitacion que se necesita? X X X
N° DIMENSION: Recompensa
17 ; Le gustarfa que su trabajo sea recompensado? | X | | X | | X




18 ¢, Se reconocen los logros en el trabajo? X X X
19 ¢, Se valora los altos niveles de desempefio? X X X
20 ¢, Siento que los beneficios no monetarios que recibo estan acordes a mi esfuerzo como
trabajador?
X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio |2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel [4. Alto nivel (x)

moderado nivel para su aplicacion
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x]
Apellidos y nombres del juez validador:

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

. Dr.

Aplicable después de corregir [ ]

José W. Pérez Delgado

No aplicable[ ]

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe

DNI: 27720936

Chiclayo, 09 de noviembre del 2023




Experto 2

Gestion de las Habilidades Blandas

Claridad? CoherenciaZ Relevancia3 Observaciones/
Ne DIMENSION: Trabajo en Equipo 2 3 | 4 1] 2 3 | 4 2 3 | 4 | Recomendacion
es

01 | ¢Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo? X X X
02 | ¢Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo? X X X
03 | ¢Seinvolucra en las actividades del trabajo en equipo? X X X
04 | ¢Los equipos de trabajo logran alcanzar facilmente las metas? X X X
05 | ¢Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo? X X X
Ne DIMENSION: Liderazgo
06 | ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice? X X X
07 ¢La direccién busca la mejor solucién ante un problema y escucha activamente las opiniones de los X % X

demas?
08 | ¢El director reconoces los logros de los trabajadores? X X X
09 ¢ El Director motiva a los trabajadores para lograr las metas comunes y dirige sus funciones al logro de X X %

los objetivos esperado ?
10 | ¢El director toma decisiones pensando en el bien comin? X X X
Ne DIMENSION: Negociacion
1 ¢Frente a un problema identificas las causas para resolverlos y busca las soluciones més acertadas en X X %

beneficio de ambas partes?
12 | ¢Asume su responsabilidad frente a situaciones negativas de conflictos? X X X
13 | ¢Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo de quien las diga? X X X
14 | ¢Manejas un lenguaje apropiado para negociar? X X X
15 | ¢Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles? X X X
N° DIMENSION: Empatia
16 | ¢Te pones en el lugar de tus compafieros ante una situacion dificil? X X X




17 ¢Comprendes con facilidad los sentimientos de tus compafieros, si un colega se siente triste, tratas de X X X
animarlo o alegrarlo?

18 | ¢Interpretas la comunicacion no verbal y tono emocional de tus comparieros? X

19 | ¢Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten?

20 | ¢Muestras solidaridad cuando un compariero tiene alguna dificultad? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Artemisa Reategui Caro DNI: 00932793

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

Dra. Artemisa Reategui Caro
DMNI: 00932793

4. Alto nivel

San José de Sisa, 09 de noviembre del 2023




Variable Clima Organizacional

Observaciones/
i 1 ia2 ia3 i
NO DIMENSION: Estructura organizacional Claridad Coherencia Relevancia Recorrr:ggdauo
1123|412 |3 |4|]1]|]2]|3]|4
o1 ¢ Tienes conocimiento del reglamento de organizacion y funciones -ROF de la Institucién donde X X X
labora?
02 ¢En el ROF, se definen claramente las responsabilidades de los cargos asignados? X X X
03 ¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades? X X X
04 ¢El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
N° DIMENSION: Comunicacién Organizacional
05 ¢Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los integrantes de la Institucion? X X X
06 ¢ Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus compafieros y jefes? X X X
07 ¢ Existe una relacién armoniosa entre los integrantes de las areas de trabajo? X X X
08 ¢Los directivos utilizan un estilo de comunicacién que hace sentir cémodos a sus colaboradores? X X X
Ne DIMENSION: Motivacién
09 ¢ Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento? X X X
10 ¢Los responsables de areas expresan reconocimientos por los logros? X X X
11 ¢, Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
12 ¢Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal y estoy comprometido con X X X
las funciones que me son asignadas?
N° DIMENSION: Direccién
13 ¢La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo? X X X
14 ¢Brinda libertad y es democratico a la hora de escuchar las diferentes opiniones? X X X
15 ¢Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores? X X X
16 ¢ Los directivos promueven la capacitacion que se necesita? X X X
N° DIMENSION: Recompensa
17 ¢Le gustaria que su trabajo sea recompensado? X X X
18 ¢, Se reconocen los logros en el trabajo? X X X
19 ¢ Se valora los altos niveles de desempefio? X X X
20 ¢ Siento que los beneficios no monetarios que recibo estdn acordes a mi esfuerzo como trabajador? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4, Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion




Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Dra. Artemisa Reategui Caro DNI: 00932793
Especialidad del validador (a): Gestion Publica

San José de Sisa, 09 de noviembre del 2023

b

Dra. Artemisa Reategul Caro
DNI: 00932793




Experto 3
MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS
Gestion de las Habilidades Blandas

Claridad Coherencia Relevancia3 Observaciones/
N° DIMENSION: Trabajo en Equipo 1 2 Recomendaciones
1/2|3|4|1|2]3|4|1]|2|3 |4
01 | ¢ Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo? X X X
02 | ¢Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo? X X X
03 | ¢Seinvolucra en las actividades del trabajo en equipo? X X X
04 | ¢Los equipos de trabajo logran alcanzar facilimente las metas? X X X
05 | ¢Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo? X X X
N° DIMENSION: Liderazgo
06 | ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice? X X X
¢La direccion busca la mejor solucién ante un problema y escucha activamente las opiniones de X X X
07 | los deméas?
08 | ¢El director reconoces los logros de los trabajadores? X X X
09 ¢El Director m_otiya a los trabajadores para lograr las metas comunes y dirige sus funciones al X X X
logro de los objetivos esperado ?
10 | ¢El director toma decisiones pensando en el bien comin? X X X
N° DIMENSION: Negociacion
1 ¢Frente a un prob_le_ma identificas las causas para resolverlos y busca las soluciones mas X X
acertadas en beneficio de ambas partes?
12 | ¢Asume su responsabilidad frente a situaciones negativas de conflictos? X X
13 | ¢ Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo de quien las diga? X X X
14 | ¢Manejas un lenguaje apropiado para negociar? X X X
15 | ¢,Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles? X X X
N° DIMENSION: Empatia
16 | ¢ Te pones en el lugar de tus compafieros ante una situacion dificil? X X
17 g,Comprend_es con facilidad los sentimientos de tus compaferos, si un colega se siente triste, X X
tratas de animarlo o alegrarlo?
18 | ¢Interpretas la comunicacion no verbal y tono emocional de tus compafieros? X X X
19 | ¢ Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten? X X X
20 | ¢Muestras solidaridad cuando un compaiiero tiene alguna dificultad? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x ] Aplicable después de corregir [ 1] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: : Mg. Ricky Flanger Lopez Tapullima DNI: 73102058
Especialidad del validador (a): Gestion Publica

g

v

MG, JICKY FRANGLER LOPEZ TAPULLIMA
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
DNI: TA 102058

Tarapoto, 09 de noviembre del 2023



Variable Clima Organizacional

Observaciones/

N° DIMENSION: Estructura organizacional Claridad” | Coherencia® Relevancia® Recomendaciones
11234 |1|2|3|4]|1]|2]|3]|4
01 ¢ Tienes conocimiento del reglamento de organizacién y funciones -ROF de la Institucién X X
donde labora?
02 | ¢En el ROF, se definen claramente las responsabilidades de los cargos asignados? X X X
03 | ¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades? X X X
04 | ¢El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
N° DIMENSION: Comunicacion Organizacional
05 | ;Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los integrantes de la Institucion? X X X
06 | ¢Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus compafieros y jefes? X X X
¢ Existe una relacion armoniosa entre los integrantes de las areas de trabajo? X X X
07
¢Los directivos utilizan un estilo de comunicacién que hace sentir comodos a sus
08 X X X
colaboradores?
Ne DIMENSION: Motivacién
09 | ¢Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento? X X X
10 | ¢Los responsables de areas expresan reconocimientos por los logros? X X X
11 | ¢Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
12 ¢Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal y estoy X X X
comprometido con las funciones que me son asignadas?
N° DIMENSION: Direccién
13 | ¢La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo? X X X
14 | ¢Brinda libertad y es democréatico a la hora de escuchar las diferentes opiniones? X X X
15 | ¢Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores? X X X
16 | ¢Los directivos promueven la capacitacion que se necesita? X X X
N° DIMENSION: Recompensa
17 | ¢Le gustaria que su trabajo sea recompensado? X X X
18 | ¢ Se reconocen los logros en el trabajo? X X X
19 | ¢Se valora los altos niveles de desempefio? X X X
20 g,Sier)to qgue los beneficios no monetarios que recibo estan acordes a mi esfuerzo como X . X
trabajador?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: : Mg. Ricky Flanger Lopez Tapullima DNI: 73102058

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

Tarapoto, 09 de noviembre del 2023

< =
MG. RICKY FRANGLER LOPEZ TAPULLIMA
MAGISTER EN GESTION PUBLICA
DNI: 73102058



Experto 4

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion de las Habilidades Blandas

Observaciones/

NP DIMENSION: Trabajo en Equipo Claridad? Coherencia2 Relevancia3 | oo 0 o ones
1/2|3|4|1|2]3|4|1|2|3 |4
01 | ¢Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo? X X X
02 | ¢Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo? X X X
03 | ¢Seinvolucra en las actividades del trabajo en equipo? X X X
04 | ¢Los equipos de trabajo logran alcanzar facilmente las metas? X X X
05 | ¢Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo? X X X
N° DIMENSION: Liderazgo
06 | ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice? X X X
¢La direccion busca la mejor solucion ante un problema y escucha activamente las opiniones de
07 | los demés? X X X
08 | ¢El director reconoces los logros de los trabajadores? X X X
09 ¢ El Director mptiya a los trabajadores para lograr las metas comunes y dirige sus funciones al X X X
logro de los objetivos esperado ?
10 | ¢ El director toma decisiones pensando en el bien comin? X X X
N° DIMENSION: Negociacion
¢Frente a un problema identificas las causas para resolverlos y busca las soluciones mas
11 . X X X
acertadas en beneficio de ambas partes?
12 | ¢Asume su responsabilidad frente a situaciones negativas de conflictos? X X X
13 | ¢ Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo de quien las diga? X X X
14 | ¢Manejas un lenguaje apropiado para negociar? X X X
15 | ¢,Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles? X X X
N° DIMENSION: Empatia
16 | ¢ Te pones en el lugar de tus compafieros ante una situacion dificil? X X X
17 (;Comprendgs con facilidad los sentimientos de tus comparieros, si un colega se siente ftriste, X X X
tratas de animarlo o alegrarlo?
18 | ¢Interpretas la comunicacion no verbal y tono emocional de tus comparfieros? X X X
19 | ¢Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten? X X X
20 | ¢Muestras solidaridad cuando un compariero tiene alguna dificultad? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:




1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: : Mg. Stalin Arévalo Cardenas DNI: 70072953

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

g
MAGLFITUR EN GENTION PUNLINCA

DNI: 7072953

4. Alto nivel

Bellavista, 09 de noviembre del 2023



Variable Clima Organizacional

o ] . Claridad® |Coherencia®? | Relevancia® Observaciones/
N DIMENSION: Estructura organizacional 112131 4a11121312 11121314 Recomendaciones
01 ¢ Tienes conocimiento del reglamento de organizacién y funciones -ROF de la Institucién X X X

donde labora?
02 | ¢En el ROF, se definen claramente las responsabilidades de los cargos asignados? X X X
03 | ¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades? X X X
04 | ¢El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
N° DIMENSION: Comunicacién Organizacional
05 | ¢Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los integrantes de la Institucion? X X X
06 | ¢Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus compafieros y jefes? X X X
¢ Existe una relaciéon armoniosa entre los integrantes de las areas de trabajo?
07
08 ¢Los directivos utilizan un estilo de comunicaciébn que hace sentir comodos a sus X X X
colaboradores?
N° DIMENSION: Motivacién
09 | ¢Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento? X X X
10 | ¢Los responsables de areas expresan reconocimientos por los logros? X X X
11 | ¢Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
12 ¢Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal y estoy comprometido X X X
con las funciones gque me son asignadas?
N° DIMENSION: Direccién
13 | ¢La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo? X X X
14 | ¢Brinda libertad y es democréatico a la hora de escuchar las diferentes opiniones? X X X
15 | ¢Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores? X X X
16 | ¢Los directivos promueven la capacitacion que se necesita? X X X
N° DIMENSION: Recompensa
17 | ¢Le gustaria que su trabajo sea recompensado? X X X
18 | ¢ Se reconocen los logros en el trabajo? X X X
19 | ¢Se valora los altos niveles de desempefio? X X X
20 (;Sier_lto que los beneficios no monetarios que recibo estan acordes a mi esfuerzo como X " X
trabajador?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel




Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: : Mg. Stalin Arévalo Cardenas DNI: 70072953

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

/ 7
7 __Hf o —

&
W
MG STALIN AREVALO CARDENAS

MAGIFTER EN GESTION PUBLICA

DNE: Tou72953

Bellavista, 09 de noviembre del 2023



Experto 5

MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTOS

Gestion de las Habilidades Blandas

. . lari 1 herencia2 Relevancia3 i
NO DIMENSION: Trabajo en Equipo 1 C; dgd 2 (io e2e ;a 41 T ;va 3c a4 Rgffﬁrgfgéi?ffés
01 | ¢ Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo? X X X
02 | ¢Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo? X X X
03 | ¢Seinvolucra en las actividades del trabajo en equipo? X X X
04 | ¢Los equipos de trabajo logran alcanzar facilimente las metas? X X X
05 | ¢Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo? X X X
N° DIMENSION: Liderazgo
06 | ¢En el equipo siempre se hace lo que el director dice? X X X
¢La direccion busca la mejor solucién ante un problema y escucha activamente las opiniones de X X X
07 | los deméas?
08 | ¢El director reconoces los logros de los trabajadores? X X X
09 ¢El Director m_otiya a los trabajadores para lograr las metas comunes y dirige sus funciones al X X <
logro de los objetivos esperado ?
10 | ¢El director toma decisiones pensando en el bien comun? X X X
N° DIMENSION: Negociacion
1 ¢Frente a un prob_le_ma identificas las causas para resolverlos y busca las soluciones mas X X
acertadas en beneficio de ambas partes?
12 | ¢Asume su responsabilidad frente a situaciones negativas de conflictos? X X
13 | ¢ Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el cargo de quien las diga? X X X
14 | ¢Manejas un lenguaje apropiado para negociar? X X X
15 | ¢,Mantiene la tranquilidad en momentos dificiles? X X X
N° DIMENSION: Empatia
16 | ¢ Te pones en el lugar de tus compafieros ante una situacion dificil? X X X
17 g,Comprend_es con facilidad los sentimientos de tus compaferos, si un colega se siente triste, X X X
tratas de animarlo o alegrarlo?
18 | ¢Interpretas la comunicacion no verbal y tono emocional de tus compafieros? X X X
19 | ¢Tratas a tus colegas como te gustarian que te traten? X X X
20 | ¢Muestras solidaridad cuando un compariero tiene alguna dificultad? X X X

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:




1. No cumple con el criterio 2. Bajo nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: : Mg. José Luis Pefia Pefia DNI: 44825264

Especialidad del validador (a): Gestion Publica

Bellavista, 09 de noviembre del 2023




Variable Clima Organizacional

o ] . Claridad® | Coherencia® | Relevancia® Observaciones/
N DIMENSION: Estructura organizacional 1121321112131 2 1112134 Recomendaciones
01 ¢ Tienes conocimiento del reglamento de organizacién y funciones -ROF de la Institucién X X X

donde labora?
02 | ¢En el ROF, se definen claramente las responsabilidades de los cargos asignados? X X X
03 | ¢Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades? X X X
04 | ¢El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos? X X X
N° DIMENSION: Comunicacién Organizacional
05 | ¢Tiene libertad a la hora de dar su opinién frente a los integrantes de la Institucién? X X X
06 | ¢Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus compafieros y jefes? X X X
¢ Existe una relaciéon armoniosa entre los integrantes de las areas de trabajo? X
07
¢Los directivos utilizan un estilo de comunicacion que hace sentir comodos a sus
08 X X X
colaboradores?
N° DIMENSION: Motivacion
09 | ¢Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento? X X X
10 | ¢Los responsables de areas expresan reconocimientos por los logros? X X X
11 | ¢Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras? X X X
12 ¢Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal y estoy X X X
comprometido con las funciones que me son asignadas?
N° DIMENSION: Direccién
13 | ¢La evaluacién que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo? X X X
14 | ¢Brinda libertad y es democréatico a la hora de escuchar las diferentes opiniones? X X X
15 | ¢Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores? X X X
16 | ¢Los directivos promueven la capacitacion que se necesita? X X X
N° DIMENSION: Recompensa
17 | ¢Le gustaria que su trabajo sea recompensado? X X X
18 | ¢ Se reconocen los logros en el trabajo? X X X
19 | ¢Se valora los altos niveles de desempefio? X X X
20 (;Sier_lto gue los beneficios no monetarios que recibo estdn acordes a mi esfuerzo como X X X
trabajador?

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente:

1. No cumple con el criterio 2. Bajo Nivel 3. Moderado nivel 4. Alto nivel

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe moderado nivel para su aplicacion



Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Mg. José Luis Pefia Peiia DNI: 44825264
Especialidad del validador (a): Gestidén Publica

Bellavista, 09 de noviembre del 2023




Anexo 6: Validez de la V de Aiken

VARIABLE: GESTION DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Validacién por experto
P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
D1: Trabai P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
+rabajoen P3 4 4 | 4 |2 aaaa]a4]aa]a]4a]z2
equipo
P4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P5 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4
P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
D2: Liderazgo P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4
P10 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
D3: Negociacion P13 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
P14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4
P15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
D4: Empatia P18 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P20 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES \) Li Ls \Y) Li Ls \') Li Ls

D1 1.00 0.80 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00

D2 097 | 076 100 | 099 | 078 | 1.00 | 1.00 | 080 | 1.00

D3 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00

D4 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00

Instrumento por Criterio 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.79 1.00

Instrumento Global 0.781 1.000




VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
Validacién por experto J1° )2 J3 Ja )5 )1 )2 13 14 )55 a1 J2 )3 Ja 5
P1 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4| 4| 4| 4]|4
D1: Estructura P2 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] s 4| 4] 4|44
Organizacional P3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
P4 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4] 4| 4|4 4]|4
P5 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] s s 4| 4|4
D2: Comunicacién | P6 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4 3| 4| 4
Organizacional P7 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| a3 a]|a]|4a]|a]|4a]| 4|4
P8 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4| 4| 4| 4|4
P9 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4] 4a]| s 4| 4|4
P10 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4]4
D3:Motivacion ™o "4 [ 4 | 4 | 3 | 4 | 4 | 4 | 4| 4] 4| 4|4/ 4]
P12 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4]|4
P13 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4|4
P14 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4|4
D4. Direccion
pis | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4]4
pig | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4|3 ]| 4| 4|4 4]4
P17 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4| 4] 4
pig | 4 | 4 | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4| 4]4
D5: Recompensa
pig | 4 | 4 | 4 | 4| 4| 4| 4| 4| 4] 4] 4|4 3| 4| 4
poo | 4 | 4 | 4| 4 | 4| 4| 4 | 4 3| 4| 4 4| 4| 4| 4
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA
DIMENSIONES Y, Li Ls vV Li Ls v Li Ls

D1 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00

D2 0.98 0.77 1.00 0.98 0.77 1.00 1.00 0.80 1.00

D3 1.00 0.80 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00

D4 1.00 | 0.80 | 1.00 0.98 0.77 | 1.00 0.98 0.77 | 1.00

Instrumento por Criterio 0.99 0.79 1.00 0.99 0.78 1.00 0.99 0.79 1.00

Instrumento Global OWRCEM 0.782 | 1.000




Anexo 7: Validez y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de datos

Confiabilidad del cuestionario de Gestién de las Habilidades Blandas

Alfa de Cronbach N de elementos

, 8845 67

Confiabilidad del cuestionario de Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N de elementos

,9060 67




Anexo 08: Base de datos (Excel)

Variable: Gestion de las Habilidades Blandas
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Variable: Clima Organizacional
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Anexo 09: Resultados por dimensiones

Tabla 6 Nivel de las dimensiones de la gestidn de las habilidades blandas

Dimension Niveles Categorias Frecuencia %

Bajo [5-13] 1 1.49%

Trabajo en Equipo Regular [14-19] 24 35.82%
Alto [20-25] 42 62.69%
Total 67 100.00%

Bajo [5-13] 2 2.99%

Liderazgo Regular [14-19] 38 56.72%
Alto [20-25] 27 40.30%
Total 67 100.00%

Bajo [5-13] 2 2.99%

Negociacién Regular [14-19] 18 26.87%
Alto [20-25] 47 70.15%
Total 67 100.00%

Bajo [ -13] 2 2.99%

Empatia Regular [14-19] 18 26.87%
Alto [20-25] 47 70.15%
Total 67 100.00%

Nota: Resultados de la aplicacién de los instrumentos

Tabla 7 Nivel de las dimensiones del clima organizacional

DIMENSION CATEGORIAS Cantidad % del Total
Bajo [ 4-10] 31 46.27%
Estructura Regular [11-15] 28 41.79%
Organizacional Alto [16-20] 8 11.94%
Total 67 100.00%
Bajo [ 4-10] 11 16.42%
Comunicacién Regular [11-15] 41 61.19%
organizacional Alto [16-20] 15 22.39%
Total 67 100.00%
Bajo [ 4-10] 2 2.99%
Motivacion Regular [11-15] 54 80.60%
Alto [16-20] 11 16.42%
Total 67 100.00%
Bajo [ 4-10] 12 17.91%
Direccion Regular [11-15] 47 70.15%
Alto [16-20] 8 11.94%
Total 67 100.00%
Bajo [ 4-10] 2 2.99%
Recompensa Regular [11-15] 65 97.01%
Alto [16-20] 0 0.00%
Total 67 100.00%

Nota: Resultados de la aplicacion de los instrumentos



Anexo 10: Constancia de autorizacién donde se ejecut6 lainvestigacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

AUTleZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
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ANEXO 11: Carta de autorizacion para publicar o difundir los resultados de la
investigacion.

-'ii‘:.:.':'"_'.- DIRECCION REGIONAL DE EDUCACION
0T .
.*.1‘;'5\':- UNIDAD DE GESTION EDUCA TTVA LOCAL BELLAVISTA

e R T DIRECCTON
L

Bellavista, 12 de diciembre del 2023

CARTA N°173 -2023-GRSM- DRE-UGEL-B.

SENDOR SHEILY SAY HUANSI VASQUEZ
Estudiarte de la Maestria en Gestidn Piblica de la Universidad César vallejo
TARAPOTO.-

ASUNTO - Aurtoriza publicar o difundir los resultados de su investigacidn aplicados
an esia sede administrativa.

Es grato dirigirme a Usted para expresarle mi cordial y afectucso saludo en
representacidn  de la Unidad de Gestidn Educativa Local de Bellavista, asi mismo y dando
cumplimiento con la Ley de fransparencia y acceso a la informacidn pldblica, mi representada
AUTORIZA a SHEILY SAY HUANSI VASQUEZ, publicar y/o difundir los resultados del estudio
titulado “Gastidn de las habilidades blandas y clima organizacional en los trabajadores de la
UGEL Bellavista, 2023" el cual tuvo por objetive: Determinar la relacidn entre la gestidn de las
habilidades blandas v el clima arganizacional en o rabajadores de la UGEL Bellavista - 2023 y
que se enmarcara dentro de un trabajo de investigacidn académica de nivel de tesis, el cual cumple
con los protocoles v codigos de ética en |a investigacion.

Hago propicia la oporunidad para expresarle muestras de consideracidn y estima
personal.

Alentamente,

GiMEE mNG REGHOMNAL OE AW MARTHM
RECCHIN MEGHOMAL DE BEOUCSCION
WAL (HE CREBTHOM /EDUCATIVA LOCAL

ESCAD LECLTTRA W Ml BELLAVETA
F i .
o [ L [ ——
. r i frof. Peel Rufing |Herrera Bendesi
%, = EO ..'J_'.- DIRECTOR
PRHED-UGEL-B
Mis
Esq. Avenida Loreto y |r. San Martin - Tercer Piso - Ampliacion. Bellavista - TelefxMZ-544342

htns el gob. potu el b Ivsta



