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RESUMEN 

La investigación tuvo como objetivo: Determinar la relación entre la gestión de las 

habilidades blandas y el clima organizacional en los trabajadores de la Ugel 

Bellavista- 2023. Investigación de tipo básica, correlacional, descriptiva, transversal 

y no experimental. La población y la muestra fueron 67 trabajadores los resultados 

fueron: El nivel de la gestión de habilidades blandas es alto en 82.09% y regular 

17.91%. El nivel del del clima organizacional el nivel del clima organizacional es 

Regular en 74.63% , alto 13.43% y bajo 11.94%. Solo existe relación significativa 

entre las dimensiones liderazgo y empatía con la variable clima organizacional su 

significación fue Sig. 0.015<0.05 y sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho de 

Spearman, la variable clima organizacional tiene correlación positiva media con las 

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

0.044 y Empatía Sp=0.244. Conclusión: Si existe relación significativa entre la 

gestión de las habilidades blandas y el clima organizacional en los trabajadores de 

la Ugel Bellavista- 2023. Según Rho de Sperman la significación fue Sp 0.024<0.05. 

Asi mismo entre ambas variables existe una correlación positiva media fue 

Sp=0.276. El coeficiente de determinación fue R² = 0.0932. significa que el grado 

de dependencia que tiene el clima organizacional respecto a la gestión de 

habilidades blandas es del 9.32% 

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

liderazgo, negociación. 



x 

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 R² = 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.
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I. INTRODUCCIÓN.

En cuanto a la descripción problemática, mencionamos que  a nivel

internacional, producto de la globalización, 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 aparición 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 gestión de las habilidades blandas  del

personal, para poder generar un clima apropiado para el desempeño

(Starecek et al, 2020). A pesar del esfuerzo de los directivos, los conflictos

internos se producen a diario, lo cual está propiciado por incongruencias en el

comportamiento de los colaboradores y su bajo nivel de tolerancia hacia la

diversidad de los demás, por lo que se requiere, de una gestión optima de

estas habilidades, de modo que se logre un clima positivo (Soto, Giménez  y

Prado,2020).

Asimismo, a nivel del Perú, los cambios generados por la pandemia y otros 

acontecimientos políticos, han puesto en evidencia el débil manejo de las 

gestión de las habilidades blandas  en los colaboradores, los cuales al estar 

en constante contacto con sus compañeros, que presentan orientaciones 

distintas para la realización de las actividades y la concepción de las cosas, 

genera conflictos que terminan afecta el clima interno; a pesar de ello, las 

organizaciones no están considerando a este tema como importante, pues no 

se visualiza una iniciativa concisa, hacia la gestión 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 aparición de 

conductas negativas expresando habilidades negativas para el manejo de las 

emociones y los impulsos, lo cual también genera conflictos internos que 

impiden la creación de un clima apropiado, para las buenas relaciones y el 

compañerismo que afecta la competitividad institucional (Alarcón, Más y Luis, 

2017). 
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De igual forma, en la Ugel Bellavista, se ha visto problemas en cuanto a la 

gestión de las habilidades blandas   , donde la mayoría de ellos no tienen el 

conocimiento apropiado sobre las normativas que rigen el funcionamiento 

organizacional y las exigencias laborales, asimismo no están informados 

sobre los lineamientos estratégicos como la misión y visión integral, lo cual no 

permite desempeñarse adecuadamente, en base a estas exigencias; 

asimismo, se visualizó que no hay una comunicación adecuada, entre jefes y 

colaboradores, lo cual no permite absorber las dudas y brindar las soluciones 

pertinentes, dificultando así un clima apropiado, para el trabajo en equipo y la 

generación de compromiso, para obtener mejores resultados; por otro lado, 

se detectó que el liderazgo resulta débil e inapropiado, lo que evidencia la falta 

de competencias directivas para la gestión de personas y para abordar las 

decisiones. 

 

De igual manera, a raíz de la problemática mencionada se formuló el problema 

general: ¿Cuál es la relación entre la gestión de las habilidades blandas y el 

clima organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023? Y como 

Problemas específicos: ¿Cuál es el nivel de gestión de las habilidades blandas 

en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023? ¿Cuál es el nivel de clima 

organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023? ¿Cuál es la 

relación entre las dimensiones de la gestión de las habilidades blandas y el 

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

 

Por otra parte, la investigación se justificó por conveniencia, debido a que 

pretende abordar el análisis de las diversas situaciones y escenarios 

relacionados al tema para determinar el vínculo entre ellas y plantear 

soluciones contundentes y apropiadas; respecto a la relevancia social, busca 

fortalecer el servicio prestado al usuario en sus diversos trámites o consultas 

que este hace como también mejorar la imagen institucional ante la sociedad; 

en cuanto al valor teórico, se sostiene en la incorporación de datos teóricos 

de importancia para generar mayor conocimiento sobre lo abordado, de modo 

que se comprenda adecuadamente por el lector, en las implicancias prácticas, 

servirá como una herramienta donde se brindará recomendaciones  a base de 
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los resultados obtenidos y con las cuales los directivos puedan tomar  mejores 

estrategias en beneficio de la institución; mientras que, sobre la utilidad 

metodológica, porque integra cuestionarios que pueden emplearse para otras 

investigaciones con un tema similar, al mismo tiempo que será una ayuda para 

la entidad al momento de requerir la realización de una evaluación interna.  

 

Es así que, en base a la realidad problemática descrita líneas arriba, se ha 

decidido realizar una investigación, para lo cual se planteó como objetivo 

general: Determinar la relación entre la gestión de las habilidades blandas y 

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

Objetivos específicos: identificar el nivel de gestión 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 

relación entre las dimensiones de la gestión de las habilidades blandas y el 

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

 

Finalmente, se planteó como Hipótesis general: HI: Existe relación 

significativa entre la gestión de las habilidades blandas y el clima 

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

específicas: H1: El nivel de gestión 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 relación significativa entre las dimensiones de la gestión de las 

habilidades blandas y el clima organizacional en los trabajadores de la Ugel 

Bellavista- 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO. 

En cuanto al nivel internacional se citó a, Saldaña (2021) y Cárdenas (2019) 

ambos realizaron su estudio en un contexto de tres instituciones de educación 

en Karelia en el 2020, donde se tuvo una población compuesta por los 

docentes de estas instituciones. La investigación desarrollada fue correlación, 

cuantitativa y transformacional. La muestra seleccionada fueros 44 

profesores, y se obtiene como resultados de la estadística inferencial que 

existe una relación 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. Relación de las habilidades blandas con el clima laboral, la 

rotación de personal y productividad en la última década; el autor concluye 

que hay una relación existente entra las variables estudiadas; también 

se reconoce que las habilidades interpersonales, también influyen en los 

empleados por medio de la comunicación empresarial, conduciendo al 

fortalecimiento de un clima laboral. 

 

Asimismo, se citó a Carrión-Bósquez et al. (2022) y Govea-Andrade y Zúñiga-

Briones (2020), Concluyen que, la suma de factores como la pandemia y 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 gestión 

de las habilidades blandas, para que de una u otra forma se pueda influir sobre 

ello para generar una contribución a la creación de un clima propicio para la 

cooperación y la comunicación, lo cual resulta ser la base fundamental para 

el éxito organizacional. A través del chi-cuadrado, donde evidenció un valor 

de 10,57; en comparación con el obtenido de 7.779 facilitó la interpretación 

sobre la asociación positiva de variables donde las gestión 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 
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desafíos que supone la gestión 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 citó 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 más 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 prácticos de la actividad laboral como herramienta para mejorar 

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

 

De igual forma, se citó a Paredes-Floril y Quiroz Díaz (2021), concluyen que, 

el desempeño 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 último sea tomado como un aspecto resaltante y 

constante de modo que se mejore las relaciones con los compañeros y jefes 

de trabajo, así como la integración 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 organización 

facilita para el logro correspondiente. 

 

Por otro lado, se citó a Lamo De Espinosa et al. (2021), concluyen que, existen 

elementos altamente incluyentes, sobre el desarrollo de las gestión de las 

denominadas habilidades interpersonales o blandas  en los trabajadores, de 

entre las cuales se fundamenta al trabajo colaborativo como un mecanismo 

que optimiza la comunicación y el entendimiento de la diversidad en cuanto a 

culturas y costumbres, además, dentro del ámbito educativo resulta muy 

importante la creación de un equipo especializado en el análisis de los 
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requerimientos y la ejecución del plan para que los docentes desarrollen estas 

habilidades y lo pongan en práctica al momento de estar en contacto con los 

alumnos y sus compañeros de trabajo, lo cual además ayudará a generar un 

clima apropiado. 

 

Por otra parte, para el nivel nacional se citaron a Estrada-Araoz y Mamani-

Uchasara (2020), concluyen que, el análisis de las gestión de las habilidades 

interpersonales en los trabajadores permitió conocer que el 63,9% evidencian 

un nivel medio, el 64,5% expresó que perciben al clima social como medio; en 

cuanto a la determinación de la relación entre variables, el estadístico reveló 

un valor de 0,436 con lo cual se fundamentó la importancia de mejorar la 

comprensión de los aspectos sociales, para una integración apropiada en las 

habilidades, para el manejo de conflictos de este tipo en los colaboradores 

comprendan las situaciones de los demás y al mismo tiempo contribuyan con 

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

 

Asimismo, se citó a Zamora (2020) en su trabajo de investigación realizado en 

el área administrativa de la Universidad Nacional José María Arguedas de la 

localidad Andahuaylas en el 2020, donde busco establecer cuál es la relación 

que tienen las habilidades interpersonales y cómo influye en el clima 

organizacional de los colaboradores administrativos. Resulta de este estudio 

que el valor de correlación de las variables tiene un Rho de Spearman de 

0.423 con significancia del .000 lo que rechaza la hipótesis de nulidad y se 

acepta la hipótesis alterna, es decir que existe una correlación positiva modera 

entre ambas variables, las habilidades interpersonales y el clima 

organizacional dentro de la universidad en cuestión. 

 

De igual forma, se citó a Mateo-Ramos et al. (2022) y Palacios-Zenteno 

(2022),  ultiman que, posterior a la pandemia, se incrementó la necesidad de 

investigar sobre la presencia de gestión de las habilidades interpersonales o 

blandas  idóneas en los trabajadores, debido a que se trata de un tema 

fundamental, para hacer posible la tolerancia y la predisposición para la 

realización del trabajo cooperativo, es decir, se requiere de un amplio campo 
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de análisis y de competencias específicas por parte de los gestores para poder 

desarrollar una estrategia que permita generar influencia sobre la 

comprensión de la diversidad en el entorno laboral, de modo que las personas 

comprendan ello y muestren menos comportamiento hirientes o de 

aislamiento con sus compañeros, para poder generar un clima positivo. 

Concluyen que, el análisis realizado a los datos recopilados dio a conocer que 

las variables no presentan una relación entre sí, con lo cual se estableció que 

las gestión de las habilidades blandas  no resultan influyentes sobre la 

generación de Engagement para propiciar un rendimiento óptimo, sin 

embargo se encontró que si influye proporcionalmente sobre el clima interno, 

debido a que cuando se trata de gestión de las habilidades blandas  se hace 

referencia a la cooperación y apertura para comprender a los demás. 

 

Por su parte, Sánchez (2019) realiza un estudio sobre el liderazgo de las 

directivas y el clima empresarial, estas variables estudiadas bajo un contexto 

educativo, puesto que se desarrolló en una institución educativa estatal en la 

ciudad del Callao en Lima, Perú. El universo de estudio fueron 72 docentes 

de la institución al cual se aplicó dos instrumentos que fueron cuestionarios 

para obtener información 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 institución, así 

mismo, que el liderazgo de los directivos tiene gran implicancia y relación con 

el clima organizacional, por lo que se concluye que, al tener un liderazgo 

directivo eficiente y optimo mejor ambiente organizacional se tendrá en la 

entidad educativa. 

 

Además, se citó a Arrascue-Lino et al. (2021), nos dicen que es necesario que 

la gerencia organizacional cuenten con habilidades específicas, para el 

manejo del personal, de modo que puedan generar una influencia positiva 

sobre el manejo de sus gestión de las habilidades blandas   ; asimismo, se 

encontró que respecto a las habilidades analíticas 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 
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tanto, el 55.8% estipularon que sus jefes manejan adecuadamente sus 

habilidades gerenciales, el 44,2% lo reportó como regular, por lo que es 

necesario aplicar procedimientos de mejora para potenciar los resultados. 

 

Finalmente, se citó Villacorta-Méndez et al. (2020), concluyen que, al haber 

encontrado un resultado de 0.7 en el estadístico, se comprobó la presencia 

de una relación que conllevó a fundamentar lo importante que resulta 

potenciar las habilidades de los directivos, para poder fomentar una 

comunicación adecuada, así como también se detectó la necesidades de 

brindar una capacitación sobre la realización de las funciones organizaciones 

bajo un enfoque sistémico con la intención de mejorar la gestión por parte de 

los directivos, para fortalecer la comunicación como medio para la transmisión 

de un mensaje multidireccional comprensible para todos, lo cual permitirá la 

integración de todos en el ambiente laboral. 

 

Por otro lado, en cuanto a las teorías de la variable gestión 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 

relación con nuestro yo; y la segunda las competencias que refieren a la 

valoración, conciencia emocional y la autoestima, en esta última incluye la 

confianza en uno mismo, la actitud positivo, la motivación hacía los logros y el 

compromiso. Las competencias sociales de las habilidades blandas se 

encuentran la vocación para el servicio al prójimo, la empatía, la conciencia 

política, el desarrollo de los demás, el liderazgo, la buena comunicación, el 

aprovechamiento de la diversidad, habilidades para trabajar en grupos, la 

canalización de los cambios y la resolución de problemáticas. 

 

De igual manera, Raceti (2015), citado por Albuquerque (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 
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significan tener una lista de facultados que tiene una persona que permite 

desarrollarse de manera óptima en el contexto de acción vivido. 

 

Asi también, Rodríguez-Siu (2020), lo definió como todas aquellas habilidades 

que se encuentran en las personas que hacen posible las actividades de 

socialización e interacción con los demás, las cuales están definidas de 

acuerdo patrones de personalidad, las mismas que son mejorables a medida 

que va pasando el tiempo a través de las interacciones y la comunicación. 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 utilización de una comunicación 

asertiva, lámina que hará posible la realización del trabajo coordinado, para 

obtener mejores resultados dentro del ámbito organizacional, al mismo tiempo 

que también hará posible el mejoramiento del clima interno por medio del 

aporte de un comportamiento positivo. 

 

Además, Palacios-Zenteno (2022), establecieron que estas habilidades 

somos viables a través de diferentes estrategias aplicadas dentro del ámbito 

organizacional y en el propio hogar, lo cual hará posible que la comunicación 

sea desarrollada de una forma eficiente con la integración de diversos 

elementos como el asertividad y la pertinencia para comunicarse con los 

demás e interactuar de manera positiva. Por lo tanto, Serrano-Mantilla y 

Serrano-Mantilla (2021), determinaron que estas habilidades presentan una 

orientación directa hacia la socialización, de modo que los comportamientos 

sean mejorados al mismo tiempo por medio de la flexibilidad y la comprensión 

de las citaciones en los demás. Además, Mena-Gálvez 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 generación de conflictos por falta de comprensión y 

en valoración de la diversidad.  
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Asimismo, Espinoza-Mina y Gallegos-Barzola (2020), determinaron que 

cuando las personas son capaces de interactuar con los demás, es mucho 

más posible que la comprensión de las situaciones y diversas problemáticas 

se exteriores sean interpretadas positivamente para no afectar su desempeño 

dentro del ámbito laboral, así 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 práctica cada uno 

de los comportamientos asociados a ella, por lo que resulta fundamental la 

integración de estrategias dentro del ámbito laboral por parte de las 

organizaciones para facilitar la interacción positiva con los demás. El ambiente 

de trabajo también es influyente en las habilidades interpersonales de los 

colaboradores, esto debido a que incide directamente sobre la generación de 

comportamientos que pueden ser adecuados o inadecuado (Moreno-Murcia y 

Quintero-Pulgar, 2021). 

 

Sin embargo, Salcedo-Hernández et al. (2023), determinaron que las 

competencias de las personas también son influyentes para la formación de 

habilidades blandas positivas, es por ello que la eficiencia organizacional para 

gestionar a los colaboradores también genera una incidencia sobre la 

conformación de este tipo de habilidades que posteriormente son expresadas 

en la socialización con los compañeros de trabajo. En tanto, Reyes-Barrios et 

al. (2023), determinaron que estas habilidades generan una incidencia sobre 

el desempeño, por lo que resulta elemental la aplicación 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 autónoma 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 ayudará a generar mejores resultados. 

 

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

de las habilidades blandas es importante el mejoramiento de la comunicación 
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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, así como también el reconocimiento de las conductas 

positivas para generar el aprendizaje significativo.  Asimismo, Guerra-Báez 

(2019), indican que, cuando el personal no posee las habilidades necesarias 

para interactuar con los demás, es posible la aparición de factores negativos 

que 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, 

así como también puede facilitar la insatisfacción que conllevará a un 

rendimiento negativo. 

 

De igual forma, Lozano-Fernández et al. (2022), establecieron que este tipo 

de habilidades son fundamentales para poder transmitir sus emociones u 

opiniones respecto a la realización del trabajo, por lo que destacaron que, si 

no existen estas habilidades para la comunicación, resulta inservible debido a 

que no podrán transmitirlo para ponerlo en práctica. En tanto, Rodríguez-Siu 

et al. (2021), determinaron precisamente que, se trata de las habilidades que 

permiten la expresión de un coeficiente de inteligencia en las personas, lo cual 

además ayudará a lograr sus objetivos debido a la interconexión con los 

demás, lo cual también permitirá que el trabajo sea coordinado y pueda 

encontrar mejores resultados que conlleven, hacia el fortalecimiento de la 

eficacia y eficiencia laboral que conducirá posteriormente a la obtención de 

resultados competitivos que facilitarán la satisfacción dentro de su espacio 

trabajo. 

Asimismo, Fuentes et al. (2021), la caracterización del manejo de estas 

habilidades está determinado por diferentes a rasgos de personalidad que 

finalmente determinan el comportamiento de las personas en situaciones que 

requieren de la utilización de una comunicación adaptada al entorno, es por 

ello que muchos autores han determinado que la personalidad de ese 

realmente influyentes en la creación y manifestación de estas habilidades, 

para interrelacionarse positivamente sin recurrir a la utilización 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 demás, fomentado un ambiente adecuado, para la apertura hacia el 

aprendizaje, lo cual facilita la incorporación 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 más requieren de personas que tengan las habilidades para mejorar este 

tipo de comportamientos, para lo cual es necesario la realización del 

procedimiento de selección debidamente planificados para abordar la 

verificación de estas competencias. Es por ello, Ahmed et al. (2023), 

determinaron que la eficiencia de los directivos encargados de realizar la 

selección de personas juega un rol muy importante para hacer posible la 

creación de un ambiente positivo a través de la incorporación 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 compañeros sino también con los jefes, de modo que 

tramitan sus sensaciones y sentimientos respecto a la realización de trabajo 

para aplicar medidas que puedan solucionar los inconvenientes. 

 

Por otro lado, Bouzón 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, será mucho más difícil 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 comunicación para dar lugar 

al trabajo coordinado en equipo que permitirá abordar diversos problemas 

para encontrar soluciones concretas que facilitarán mejores resultados. De 

acuerdo a Lourakis y Petridis (2023), determinaron que estas habilidades 

permiten ampliar las posibilidades de interacción y comunicación hacia los 
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demás para expresar sus necesidades y emociones que facilitarán también la 

creación de un espacio de trabajo adecuado. 

 

Asimismo, según Albuquerque (2021), las dimensiones de la gestión de las 

habilidades blandas fueron establecidas citando a Raceti (2015) las 

siguientes: Dimensión 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 común 

y las mejoras del bienestar vital de cada uno de los colaboradores. Dimensión 

2: Liderazgo, se define como la cualidad para poder guiar a un grupo de 

individuos hacía un objetivo, lo que conlleva el desarrollo de habilidades de 

compromiso que aportan al bien del grupo, conlleva, así mismo, la capacidad 

para asignar roles y tareas a cada miembro del grupo bajo supervisión del 

líder. Dimensión 3: Negociación, esta dimensión va ligadas a las habilidades 

para brindar soluciones a las problemáticas, lo que integra las capacidades de 

estímulo, de regulación y solución de la problemática impartida entre ambos 

bandos, manteniendo el control de magnitud del problema hasta poder 

conciliar un acuerdo y resolverlo en su totalidad. Dimensión 4: Empatía, es 

una habilidad interpersonal de las personas que a ligada al entendimiento de 

los sentimientos de los demás, 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 conciliación. Para 

Albuquerque (2021), la empatía no es sino “la habilidad de analizar el 

momento desde un punto de vista disímil, 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 políticas diferentes” (p. 12). 

 

Mientras que, para la variable clima organizacional cuya teoría, explica Lewin 

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

las transformaciones y cambio de una organización, esta teoría desarrolla en 
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3 fases para lograr el cambio de la cultura organizacional, la primera fase se 

denomina la descongelación, en donde se realizan los procesos de evaluación 

y planeación; las segunda es donde se da el cambio, aquí es donde se 

enfrentan los colaboradores a los nuevos procesos implementados por las 

directivas de la organización que a su vez son el medio de soporte, por último 

esta la fase de recongelación, donde estos procesos que forman sistemas ya 

se han implementado en su totalidad, los que ocasiona una nueva cultura 

empresarial, aquí es cuando los altos mandos pueden dar incentivos y 

reconocimientos a sus colaboradores por el resultado eficiente en este 

proceso de cambio e implementación 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 institución, este ambiente se da por las 

condiciones ambientales, los incentivos, los salarios, la comunicación interna, 

la motivación, entre otros elementos que se convergen y definan como 

positivo o negativo a un clima organizacional en un determinado tiempo. Por 

otro lado, Peña (2018), menciona que es la composición del ecosistema 

interno que se desarrolla dentro de una organización, la cual es altamente 

influyente sobre la predisposición para la realización de las actividades 

individuales y colectivas, dentro de ello también influye la comunicación que 

se produce entre los colaboradores y directivos para solucionar los impases 

producto de la actividad laboral, así como la transmisión de información sobre 

la forma en cómo 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 últimamente el 

análisis 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 participación 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 generación 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 creación de escenarios adecuados 

para que los colaboradores puedan desempeñarse eficientemente (Daza-

Corredor et al., 2021).  

 

Por otro lado, los autores Barría-González 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 desempeño debido 

a que no son tomados en cuenta. Asimismo, Mendoza-Vargas et al. (2022), 

determinaron que la ausencia de posibilidades para desarrollar una línea de 

carrera o el mejoramiento del perfil profesional, facilita la aparición 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 creación del 

clima organizacional, de modo que la organización cree una estrategia que 

facilite la modificación de aquellos patrones negativos para dar lugar a los 

resultados que la organización necesita para su desarrollo (Luján-Alfaro y 

Goicochea-Ríos, 2020).  

 

Además, Iglesias-Armenteros et al. (2020), diversas investigaciones han 

determinado que el clima interno está derivado de la metodología de trabajo y 

la forma en como las organizaciones abordan la motivación 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 

conformación de un clima adecuado. En consecuencia, Pedraza-Melo (2020), 
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mientras exista un mayor nivel de satisfacción de los colaboradores respecto 

al entorno organizacional y las posibilidades para cumplir con sus objetivos, 

mayores serán las posibilidades de desarrollar un clima positivo y propicio 

para la obtención de los resultados adecuados, los mismos que serán 

replicados para la comunicación y el trabajo colaborativo para enfrentar los 

retos propuestos.  

 

Asimismo, Angel-Salazar (2020), precisaron que cuando los líderes 

desarrollan una dirección hostil hacia los colaboradores, se ha comentado un 

clima negativo y tenso donde aparecen diversos conflictos laborales que 

difícilmente pueden ser solucionados sin la aplicación de estrategias para el 

cambio de cada uno de los participantes. Además, Chagray-Ameri (2020), 

establecieron que cuando se trata de analizar el clima organizacional, se debe 

partir desde la cooperación de la organización a través de la entrega de los 

elementos que son fundamentales para lograr la motivación 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 más 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 selección de actividades y la planificación 

del trabajo. La segunda es la Comunicación organizacional: que tiene que ver 

con la evaluación de los medios de comunicación implementados en una 

organización para transmitir mensajes bidireccionales en todos sus niveles de 

jerarquía, para que los trabajadores y transmitan sus necesidades y 

requerimientos a los altos mando y estos puedan atenderlos y dar las pautas 

respectivas, además generar un ambiente colaborativo con buenas relaciones 

internas. El tercero es la Motivación: 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 

evaluación que tienen los servidores hacía sus superiores, sobre todo en los 
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ámbitos de incentivo, gestión y evaluación. El quinto y último es la 

Recompensa: Establece como los servidores evalúan las recompensas 

brindadas por la entidad por lograr resultados. 
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III. METODOLOGÍA. 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

Tipo de estudio 

La investigación fue de tipo básica, debido a que posee la orientación de 

utilizar diferentes teorías recopiladas desde fuentes confiables para su 

procesamiento respectivo y generar aportes congruentes para el 

conocimiento sobre las variables y la solución respectiva a la 

problemática (García-González y Sánchez-Sánchez, 2020) 

 

Diseño de investigación 

No experimental, porque no está orientado hacia la realización de 

prácticas que generen la modificación del rendimiento o desempeño 

natural de las variables, sino que para ello se realizó la indagación en su 

propio ambiente para obtener los datos que permitan el conocimiento 

sobre su desenvolvimiento natural (Leyva-Haza y Guerra-Véliz, 2022). 

Además, fue de enfoque cuantitativo, porque posee la orientación hacia 

la recopilación de datos numéricos para posteriormente abordar un 

análisis estadístico que conlleve hacia los resultados (Padilla-Avalos y 

Marroquín-Soto, 2021). 

 

También presento un alcance correlacional, porque dio a conocer la 

relación en las variables de estudio (Muñoz-Cuchca y Solís-Trujillo 

2021). De corte transversal, según Ramos-Galarza (2020), porque 

recopilo la información en un determinado momento. 

Representación: 

     V1 

 

  M 

        V2 

Donde: 

M   =  Muestra 

𝐕𝟏  =  Gestión de las habilidades blandas    

𝐕𝟐 = Clima organizacional 
r   =  Relación entre ambas variables 
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3.2.  Variables y Operacionalización. 

Variable 1: Gestión de las habilidades blandas    

Variable 2: Clima organizacional 

 

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo y unidad de 

análisis. 

Población: se trata de los elementos que dan forma al objeto, los cuales 

son determinados de acuerdo diversos criterios para hacer posible la 

determinación exacta de cada uno de ellos que facilitarán la recopilación 

de datos para obtener resultados (Romero-Urréa et al., 2022). 

La UGEL Bellavista cuenta con un total de 67 trabajadores.   

Criterios de selección : 

 

Criterios de inclusión: Todos los trabajadores.  

Criterios de exclusión: Trabajadores que por motivos personales o de 

fuerza mayor falten el día de la aplicación de las encuestas.  

Muestra: se trata de una determinación precisa de los elementos que 

finalmente serán involucrados para la aplicación de los instrumentos que 

facilitarán 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 trabajó con el total de la muestra, no se realizó ningún tipo de 

muestreo.  

Unidad de análisis: Estuvo constituida por un trabajador de la Ugel 

Bellavista- 2023. 

 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Técnica  

Se realizará la utilización de la encuesta, según Cisneros-Caicedo et al., 

(2022), Se trata de uno de los procedimientos más utilizados dentro de 
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las investigaciones porque permite la obtención 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 ítems, considerando sus 4 dimensiones. 

La escala de medición 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 ítems, considerando sus 5 dimensiones. 

La escala de medición 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 

necesitó de la participación de 5 especialistas de los cuales uno de ellos, 

fue un metodólogo, y 4 maestros en Gestión Pública, quienes, en base 

a sus criterios metodológicos, emitieron una puntuación sobre la 

estructura y calidad de las interrogantes, así como en base a las 

categorías 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 Gestión 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 

empleó el coeficiente de Alfa de Cronbach. De acuerdo con el 

procesamiento del coeficiente para la variable gestión 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 consideró al cálculo del alfa de Cronbach para determinar 

exactamente la fiabilidad asociada a cada cuestionario para proceder 
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con su aplicación, es por ello que se consideró el criterio donde establece 

a 0.7 como resultado mínimo aceptable (Borjas-García, 2020). 

 

3.5. Procedimientos. 

Se precisó la entrega de una solicitud hacia la entidad para obtener el 

permiso correspondiente; posterior a ello se destacó la determinación de 

los elementos de la muestra en base a cada uno de los criterios 

estipulados anteriormente; se realizó la conformación del marco teórico 

contando con información precisa sobre el tema así como la 

consideración 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 determinación de su validez por medio del 

juicio de expertos, así como la comprobación de su confiabilidad 

mediante el alfa de Cronbach; después de ello se abordará la aplicación 

respectiva de forma directa hacia cada de los elementos de la muestra, 

los cuales facilitarán la obtención de los datos que serán plasmados en 

el Excel para hacer posible su análisis estadístico posterior que 

determinarán los resultados para la discusión, determinación de 

conclusiones y recomendaciones. 

 

3.6. Métodos de investigación. 

Se destacó la utilización del SPSS v.25 para abordar los diferentes 

cálculos estadísticos, así como también el uso de la estadística tanto de 

tipo inferencial como descriptiva a través de tablas y figuras estadísticas; 

mientras tanto, para hacer posible la comprobación de las hipótesis se 

establecerá la utilización del coeficiente respectivo a través de la prueba 

de normalidad. 

 

3.7. Aspectos éticos. 

Se destaco al respecto a los siguientes principios éticos internacionales: 

beneficencia, mediante la orientación principal del estudio hacia la 

determinación de resultados concretos que faciliten el mejoramiento en 

el desempeño de la institución al través de la solución respectiva, no 
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beneficencia, al establecer que no se busca generar afecciones a la 

organización y tan poco de su grupo de interés asociados a ella, por lo 

que se realizó un procedimiento cuidadoso, justicia, a través del cual se 

entregó la posibilidad de participación para cada uno de los elementos 

sin ningún tipo de marginación, así como también se respetaron sus 

derechos, autonomía, al establecer que el investigador tuvo total libertad 

para la realización del estudio correspondiente. Consentimiento 

informado, donde se precisa que los participantes fueron informados 

acerca del objetivo del estudio, así como también la entrega de la 

posibilidad para decidir sobre sí participar o no en ella. 
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IV. RESULTADOS 

4.1 Resultados descriptivos 

Tabla 1  

Nivel de la gestión de las habilidades blandas 

 Nivel Intervalo frecuencia % 

 Bajo [20- 50] 0 0.00% 

Gestión de las 
habilidades 

blandas 
Regular [51- 75] 12 17.91% 

 Alto [76 - 100] 55 82.09% 

 Total 67 100.00% 

Fuente: Elaboración propia, resultados del procesamiento de las encuestas 

Interpretación: 

La tabla 1, nos muestra los resultados que nos señalan que el nivel de la gestión 

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 común, 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 relación muy fuerte de empatía, una gran 

comprensión de los estados de ánimos y muestran su solidaridad cuando se 

tienen dificultades. 

 

Tabla 2  

Nivel de clima organizacional 

 Nivel Intervalo frecuencia % 

 Bajo [20- 50] 8 11.94% 

Clima 
organizacional 

Regular [51- 75] 50 74.63% 

 Alto [76 - 100] 9 13.43% 

 Total 67 100.00% 

Fuente: Elaboración propia, resultados del procesamiento de las encuestas 

Interpretación: 

La tabla 2, nos muestra los resultados que nos señalan 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 función a métodos o 

planes establecidos, no tienen libertad a la hora de dar su opinión frente a los 

integrantes de la Institución, los responsables de áreas no expresan 

reconocimientos por los logros y no se promueve la generación de ideas 

creativas o innovadoras. Los directivos no se interesan por el éxito de sus 

trabajadores y no promueven la capacitación que se necesita. Los trabajadores 

creen que su trabajo debe ser bien recompensados, sienten que los beneficios 

no monetarios que reciben no están acordes a sus esfuerzos. 

 

4.2 Resultados Inferenciales 

Tabla 3 

 Pruebas de normalidad 

 Kolmogórov-Smirnov 

 Estadístico gl Sig. 

V1 Gestión de habilidades blandas 0.133 67 0.005 

V2 Clima organizacional 0.101 67 0.090 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Elaboración propia,  Uso del sistema estadístico Spss v. 49 

La prueba de normalidad se utiliza para establecer si los datos procesados 

proceden de una distribución normal de acuerdo con el estadístico Kolmogorov-

Smirnov, la variable gestión de habilidades blandas es Sig. V1 < 0.05 y la variable 

clima organizacional es Sig. V2 >0.05, por lo que se afirma que no hay una 

distribución normal debiéndose usar el Rho de Spearman 
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Tabla 4  

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

  

D1 
Trabajo 

en 
equipo 

D2 
Lideraz

go 

D3 
Negoci
ación 

D4 
Empa

tía 

V2 
Clima 

organiz
acional 

Rho de 
Spearman 

D1 Trabajo en 
equipo 

Coeficiente 
de 
correlación 

1.000 ,290* ,467** ,676** 0.198 

Sig. 
(bilateral) 

  0.017 0.000 0.000 0.109 

N 67 67 67 67 67 

D2 Liderazgo 

Coeficiente 
de 
correlación 

,290* 1.000 ,432** ,260* ,297* 

Sig. 
(bilateral) 

0.017   0.000 0.033 0.015 

N 67 67 67 67 67 

D3 Negociación 

Coeficiente 
de 
correlación 

,467** ,432** 1.000 ,396** 0.044 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.000   0.001 0.725 

N 67 67 67 67 67 

D4 Empatía 

Coeficiente 
de 
correlación 

,676** ,260* ,396** 1.000 ,244* 

Sig. 
(bilateral) 

0.000 0.033 0.001   0.047 

N 67 67 67 67 67 

V2 Clima 
organizacional 

Coeficiente 
de 
correlación 

0.198 ,297* 0.044 ,244* 1.000 

Sig. 
(bilateral) 

0.109 0.015 0.725 0.047   

N 67 67 67 67 67 

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

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

 

Interpretación: 

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

entre las dimensiones liderazgo y empatía con la variable clima organizacional 

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

de Spearman, la variable clima organizacional tiene correlación positiva media 

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

Negociación Sp= 0.044 y Empatía Sp=0.244. 
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Tabla 5 

 Relación entre la gestión de las habilidades blandas y el clima organizacional 

    
V1 Gestión de 

habilidades blandas 
V2 Clima 

organizacional 

Rho de 
Spearman 

V1 Gestión de 
habilidades 

blandas 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,276* 

Sig. (bilateral)   0.024 

N 67 67 

V2 Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

,276* 1.000 

Sig. (bilateral) 0.024   

N 67 67 
Fuente: Elaboración propia,  *. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Interpretación: 

Los resultados de la tabla 06 se puede señalar que si existe relación significativa 

entre la gestión de las habilidades blandas y el clima organizacional en los 

trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023. Según Rho de Sperman la 

significación fue Sp 0.024<0.05. Asi mismo entre ambas variables existe una 

correlación positiva media fue Sp=0.276 

 

Figura 1  

Coeficiente de determinación 

 

Fuente: Elaboración propia,  Uso del sistema estadístico Spss v. 49 

Interpretación:  

Según el coeficiente de determinación mostrado en la figura 01 es R² = 0.0932. 

que significa que el grado de dependencia que tiene el clima organizacional 

respecto a la gestión de habilidades blandas es del 9.32%  

y = 0.354x + 33.947
R² = 0.0932
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V. DISCUSIÓN. 

 

A nivel del objetivo específico 01 se determinó: El nivel de la gestión 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 gestión de las habilidades blandas  en los 

colaboradores, de entre las cuales se fundamenta al trabajo colaborativo como 

un mecanismo que facilita la comunicación y la comprensión de la diversidad 

en cuanto a culturas y costumbres, además, dentro del ámbito educativo resulta 

muy importante la creación de un equipo especializado en el análisis de los 

requerimientos y la puesta en marcha de planes para que los trabajadores 

desarrollen estas habilidades y lo pongan en práctica al momento de estar en 

contacto con los usuarios y sus compañeros de trabajo, lo cual además ayudará 

a generar un clima apropiado. 

 

Por otro lado en el contexto Estrada-Araoz y Mamani-Uchasara (2020), 

concluyen que, el análisis de las gestión de las habilidades blandas  en los 

colaboradores permitió conocer que el 63,9% evidencian un nivel medio, el 

64,5% expresó que perciben al clima social como medio; en cuanto a la 

determinación de la relación entre variables, el estadístico reveló un valor de 

0,436 con lo cual se fundamentó la importancia de mejorar la comprensión de 

los aspectos sociales para una integración apropiada en las habilidades para el 

manejo de conflictos de este tipo en los colaboradores comprendan las 

situaciones de los demás y al mismo tiempo contribuyan con la conformación 

de un clima propicio para las buenas relaciones humanas. 

 

las dimensiones de la gestión de las habilidades blandas fueron establecidas 

como: La dimensión 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 dimensión Liderazgo es regular 

56.72%, alto 40.30% y bajo 2.99%, los encuestados señalaron el 62.7% El 

director no toma decisiones pensando en el bien común, además 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 dimensión negociación 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 dimensión empatía, es alto 70.15%, regular 

26.87% y bajo 2.99%, los trabajadores manifestaron que tienen una relación 

muy fuerte de empatía, tienen una gran comprensión de los estados de ánimos 

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

 

Según Albuquerque (2021), las dimensiones de la gestión de las habilidades 

blandas fueron establecidas citando a Raceti (2015) las siguientes: Dimensión 

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 común y las mejoras del bienestar 

vital de cada uno de los colaboradores. Dimensión 2: Liderazgo, se define como 

la cualidad para poder guiar a un grupo de individuos hacía un objetivo, lo que 

conlleva el desarrollo de habilidades de compromiso que aportan al bien del 

grupo, conlleva, así mismo, la capacidad para asignar roles y tareas a cada 

miembro del grupo bajo supervisión del líder. Dimensión 3: Negociación, esta 

dimensión va ligadas a las habilidades para brindar soluciones a las 

problemáticas, lo que integra las capacidades de estímulo, de regulación y 

solución de la problemática impartida entre ambos bandos, manteniendo el 

control de magnitud del problema hasta poder conciliar un acuerdo y resolverlo 

en su totalidad. Dimensión 4: Empatía, es una habilidad interpersonal de las 

personas que a ligada al entendimiento de los sentimientos de los demás, 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 conciliación. Para Albuquerque (2021), la empatía no es 
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sino “la habilidad de analizar el momento desde un punto de vista disímil, 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 políticas 

diferentes” (p. 12). 

El Objetivo específico 02 sus resultados fueron: el nivel del clima organizacional 

es Regular en 74.63% , alto 13.43% y bajo 11.94%. Se hace mención a, Govea-

Andrade y Zuñiga-Briones (2020), Concluyen que, a través del chi-cuadrado, 

donde evidenció un valor de 10,57; en comparación con el obtenido de 7.779 

facilitó la interpretación sobre la asociación positiva de variables donde las 

gestión 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 desafíos que supone la gestión 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. 

 

Las dimensiones del clima organizacional fueron establecidas como: La 

dimensión estructura organizacional, es bajo 46.27%, regular 41.79% y alto 

11.94%. La gran mayoría 77.6% no conocen el reglamento de organización y 

funciones, el 86.6% no saben si el ROF están 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 función a métodos o planes establecidos. La dimensión 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 opinión frente a los 

integrantes de la Institución, el 68.7% manifiestan que si existe una relación 

armoniosa entre las áreas de trabajo y el 59.7% precisan que los directivos 

utilizan un estilo de comunicación que si les haces sentir cómodos a sus 

colaboradores. La dimensión motivación es regular 80.60%, alto 16.42% y bajo 

2.99%, los trabajadores el 76.1% manifiestan que los responsables de áreas no 

expresan reconocimientos por los logros y el 83.6& no se promueve la 

generación de ideas creativas o innovadoras. La dimensión dirección es regular 

70.15%, bajo 17.91% y alto 11.94%, los trabajadores señalaron 77.6% que no 
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se brinda libertad no es democrático a  la  hora  de escuchar las diferentes 

opiniones, el 74.6% dijeron la evaluación 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 

capacitación que se necesita. La dimensión recompensa es regular 97.1% y 

bajo 2.99%, a los trabajadores el 98.5% les gustaría que su trabajo sea 

recompensado, el 91% expresan que no se valora los altos niveles de 

desempeño, el 61.2% no se reconocen los logros en el trabajo y el 100% sienten 

que los beneficios no monetarios que reciben no están acordes a sus esfuerzos 

como trabajador. 

 

Según 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 selección de actividades y la planificación 

del trabajo. La segunda es la Comunicación organizacional: que tiene que ver 

con la evaluación de los medios de comunicación implementados en una 

organización para transmitir mensajes bidireccionales en todos sus niveles de 

jerarquía, para que los trabajadores y transmitan sus necesidades y 

requerimientos a los altos mando y estos puedan atenderlos y dar las pautas 

respectivas, además generar un ambiente colaborativo con buenas relaciones 

internas. El tercero es la Motivación: 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 

evaluación que tienen los servidores hacía sus superiores, sobre todo en los 

ámbitos de incentivo, gestión y evaluación. El quinto y último es la Recompensa: 

Establece como los servidores evalúan las recompensas brindadas por la 

entidad por lograr resultados. Solo existe relación significativa entre las 

dimensiones liderazgo y empatía con la variable clima organizacional su 

significación fue Sig. 0.015<0.05 y sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho de 

Spearman, la variable clima organizacional tiene correlación positiva media con 

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

Negociación Sp= 0.044 y Empatía Sp=0.244. Según Sánchez (2019) realizó 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 desarrolló en 

una institución educativa estatal en la ciudad del Callao en Lima, Perú. El 

universo de estudio fueron 72 docentes de la institución al cual se aplicó dos 

instrumentos que fueron cuestionarios para obtener información 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 institución, así mismo, que el liderazgo de los directivos tiene gran 

implicancia y relación con el clima organizacional, por lo que se concluye que 

al tener un liderazgo directivo eficiente y optimo mejor ambiente organizacional 

se tendrá en la entidad educativa. 

 

Si existe relación significativa entre la gestión de las habilidades blandas y el 

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

Rho de Sperman la significación fue Sp 0.024<0.05. Asi mismo entre ambas 

variables existe una correlación positiva media fue Sp=0.276. El coeficiente 

de determinación fue R² = 0.0932. significa que el grado de dependencia que 

tiene el clima organizacional respecto a la gestión de habilidades blandas es 

del 9.32% Asu vez Zamora (2020) en su trabajo de investigación realizado en 

el área administrativa de la Universidad Nacional José María Arguedas de la 

localidad Andahuaylas en el 2020, donde busco establecer cuál es la relación 

que tienen las habilidades interpersonales y cómo influye en el clima 

organizacional de los colaboradores administrativos. Resulta de este estudio 

que el valor de correlación de las variables tiene un Rho de Spearman de 

0.423 con significancia del .000 lo que rechaza la hipótesis de nulidad y se 

acepta la hipótesis alterna, es decir que existe una correlación positiva modera 

entre ambas variables, las habilidades interpersonales y el clima 

organizacional dentro de la universidad en cuestión. 

 

Precisando se cita a Mateo-Ramos et al. (2022), ultiman que, posterior a la 

pandemia, se incrementó la necesidad de investigar sobre la presencia de 

gestión de las habilidades blandas  adecuadas en los colaboradores debido a 

que se trata de un tema fundamental para hacer posible la tolerancia y la 

predisposición para la realización del trabajo cooperativo, es decir, se requiere 
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de un amplio campo de análisis y de competencias específicas por parte de los 

gestores para poder desarrollar una estrategia que permita generar influencia 

sobre la comprensión de la diversidad en el entorno laboral, de modo que las 

personas comprendan ello y muestren menos comportamiento hirientes o de 

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

 

6.1 Si existe relación significativa entre la gestión de las habilidades blandas 

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

Según Rho de Sperman la significación fue Sp 0.024<0.05. Entre ambas 

variables existe correlación positiva media fue Sp=0.276. El coeficiente de 

determinación fue R² = 0.0932. significa que el grado de dependencia que 

tiene el clima organizacional respecto a la gestión de habilidades blandas 

es del 9.32%. 

 

6.2  El nivel de la gestión 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 común, los equipos siempre hacen lo que el director 

dice. Los trabajadores frente a los problemas buscan soluciones acertadas 

que beneficien a todos. Se tiene una relación muy fuerte de empatía, una 

gran comprensión de los estados de ánimos y muestras de solidaridad. 

 

6.3 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 función a métodos o planes establecidos, no tienen libertad a la hora 

de dar su opinión frente a los integrantes de la Institución, los responsables 

de áreas no expresan reconocimientos por los logros y no se promueve la 

generación de ideas creativas o innovadoras.  

 

6.4 Solo existe relación significativa entre las dimensiones liderazgo y empatía 

con la variable clima organizacional su significación fue Sig. 0.015<0.05 y 

sig. 0.047<0.05. De acuerdo con el Rho de Spearman, la variable clima 

organizacional tiene correlación positiva media con las dimensiones: 

Trabajo en equipo sp=0.198, Liderazgo Sp=0.297, Negociación Sp= 0.044 

y Empatía Sp=0.244. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

7.1 El Director de la Ugel Bellavista deberá considerar los hallazgos 

establecidos en la presente investigación para que pueda fomentar una 

participación más activa de los trabajadores en sus equipos de trabajo, 

motivando y reconociendo sus logros. 

 

7.2 El área de Recursos Humanos debe dar a conocer el reglamento de 

organización y funciones – ROF a los trabajadores y propiciar un sistema 

de seguimiento y control de sus actividades. 

 

7.3 Recursos humanos deben propiciar capacitaciones que los trabajadores 

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

 

7.4 Los responsables de áreas deben expresar reconocimientos por los logros 

de su equipo, deben de promover una nueva generación de ideas 

creativas o innovadoras. 

 

7.5 Los responsables de áreas deben promover reconocimientos por los altos 

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

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

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

 

Formulación del problema Objetivos Hipótesis Técnica e 
Instrumentos  

Problema general  
¿Cuál es la relación entre la gestión de las habilidades 
blandas y el clima organizacional en los trabajadores de la 
Ugel Bellavista- 2023? 
 
Problemas específicos:  
¿Cuál es el nivel de gestión de las habilidades blandas en 
los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023?  
¿Cuál es el nivel de clima organizacional en los 
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023?  
¿Cuál es la relación entre las dimensiones de la gestión de 
las habilidades blandas y el clima organizacional en los 
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023? 

Objetivo general:  
Determinar la relación entre la gestión de las 
habilidades blandas y el clima organizacional en 
los trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.  
Específicos:  
identificar el nivel de gestión 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 relación entre las dimensiones de la 
gestión de las habilidades blandas y el clima 
organizacional en los trabajadores de la Ugel 
Bellavista- 2023. 

hipótesis general:  
: HI: Existe relación significativa entre la gestión de las 
habilidades blandas y el clima organizacional en los 
trabajadores de la Ugel Bellavista- 2023.  
 
hipótesis específicas:  
H1: El nivel de gestión 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 relación significativa entre las dimensiones de 
la gestión de las habilidades blandas y el clima 
organizacional en los trabajadores de la Ugel Bellavista- 
2023. 

Técnica 
La técnica 
empleada en el 
estudio es la 
encuesta 
 
 
Instrumentos 
El instrumento 
empleado es el 
cuestionario 

Diseño de investigación Población y muestra Variables y dimensiones  

 El estudio de investigación es de tipo No Experimental, con 

diseño correlacional. 
M = Muestra 
O1= Gestión de las habilidades blandas    
O2 = Clima organizacional 
r = Indica la relación entre ambas variables 
 

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

Variables Dimensiones 

Gestión de las 
habilidades 

blandas 

Trabajo en Equipo 

Liderazgo 

Negociación 

Empatía 

Clima 
organizacional 

Estructura Organizacional 

Comunicación Organizacional 

Motivación 

Liderazgo 

Recompensa 

 



 

 

Anexo N° 02: Operacionalización de las Variables. 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN: VARIABLE GESTIÓN DE LAS HABILIDADES BLANDAS. 

Variables Definición conceptual Definición operacional Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala 

de medición 

Gestión de 
las 

Habilidades 
Blandas  

Raceti (2015), citado por 
Albuquerque (2021), afirma 
que las capacidades 
blandas se precisan como 
una reunión de habilidades 
que ayudan a la persona se 
adapte al contexto social 
con grandes oportunidades 
de desarrollo. Las 
habilidades blandas        son       
el conjunto de capacidades  
que permiten  al  individuo 
desenvolverse  de  la mejor  
manera  en  el contexto  de  
acción. 

 

La variable de estudio 
medirá mediante un 

cuestionario de acuerdo 
con sus dimensiones e 

indicadores. 

Trabajo en 
Equipo 
 

Actitud positiva frente al 
grupo. 
 

¿Participa en la toma de decisiones del equipo de trabajo? 

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

¿Respeta las ideas de los miembros del equipo de trabajo? 

¿Se involucra en  las  actividades  del  trabajo  en equipo? 

Capacidad de 
autoconciencia. 

¿Los equipos de trabajo logran alcanzar fácilmente las metas? 

¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo? 

Liderazgo 
 

Habilidad para 
solucionar conflictos. 

¿En el equipo siempre se hace lo que el director dice? 

¿La dirección busca la mejor solución ante un problema y 
escucha activamente las opiniones de los demás? 

Habilidad para motivar a 
los integrantes de tu 
equipo.  

¿El director reconoces los logros de los trabajadores? 

¿El Director motiva a los trabajadores para lograr las metas 
comunes y dirige sus funciones al logro de los objetivos 
esperado ? 

Habilidad para 
reconocer las 
capacidades y méritos 
de los integrantes del 
equipo. 

¿El director toma decisiones pensando en el bien común? 

Negociación 

Habilidad para 
reconocer y solucionar 
las posibles causas de 
un problema. 

¿Frente a un problema identificas las causas para resolverlos 
y busca las soluciones más acertadas en beneficio de ambas 
partes? 

¿Asume su responsabilidad frente  a  situaciones negativas de 
conflictos? 

¿Todas las opiniones y sugerencias cuentan sin importar el 
cargo de quien las diga? 

Habilidad para mantener 
la calma y llegar a un 
consenso ante un 
conflicto. 

¿Manejas un lenguaje apropiado para negociar? 

¿Mantiene la tranquilidad en momentos difíciles? 

Empatía  Habilidad de ponerse en 
lugar de sus pares y 
comprender sus 
emociones y 
sentimientos. 

¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una situación 
difícil? 

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



 

 

¿Interpretas la comunicación no verbal y tono emocional de 
tus compañeros? 

     ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?  

     
¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene alguna 
dificultad? 

 

Clima 
Organizacional 

Ministerio de Salud (2022), está 
conformado por el ambiente en 
el cual los colaboradores se 
desempeñen de forma interna 
dentro de la institución, el 
mismo que estará formado por 
diversos elementos e 
indicadores como las 
condiciones ambientales, las 
remuneraciones, la 
comunicación, el 
reconocimiento, la motivación, 
entre otros que ayuda a la 
creación de un clima ya sea 
positivo o negativo de acuerdo 
a la convergencia de estos 
elementos en un determinado 
momento. 

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

Estructura 
organizacional  

 

Responsabilidades 
 
 

¿Tienes conocimiento del reglamento de organización y funciones -
ROF de la Institución donde labora?  

Ordinal en Likert           
(1) Nunca,         

  (2) Casi nunca,        
(3) A Veces,        

(4) Casi Siempre       
(5) Siempre 

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

Planificación  

¿Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las 
actividades? 

¿El trabajo se realiza en función a métodos o planes establecidos? 

Comunicación 
organizacional 
 

Procesos ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los integrantes de 
la Institución? 

Técnicas comunicativas  ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por sus 
compañeros y jefes? 

Reuniones de trabajo ¿Existe una relación armoniosa entre los integrantes de las áreas de 
trabajo? 

Tipo de comunicación ¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que hace sentir 
cómodos a sus colaboradores? 

Motivación 

Conducta 
 

¿Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi 
desenvolvimiento? 

Esfuerzo 

¿Los responsables de áreas expresan reconocimientos por los 
logros? 

¿Se promueve la generación 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? 

 
Dirección 

 

Evaluar ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo? 

Incentivar ¿Brinda libertad y  es  democrático  a  la  hora  de escuchar las 
diferentes opiniones? 

Gestionar  ¿Los directivos se interesan por el éxito de sus trabajadores? 

¿Los directivos promueven la capacitación que se necesita? 

Recompensa 

Gratificación  ¿Le gustaría que su trabajo sea recompensado? 

¿Se reconocen los logros en el trabajo? 

¿Se valora los altos niveles de desempeño? 

Oportunidad de crecimiento ¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo están acordes a 
mi esfuerzo como trabajador? 

 

 



 

 

Anexo 3. Instrumentos de recolección de datos  

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario: Gestión de las habilidades blandas    

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Además, 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 percepción. Finalmente, la 

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad y 

marque todos los ítems. 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Gestión de las habilidades blandas    ESCALA 

Nº Criterios de evaluación 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 fácilmente las 
metas?  

     

5 ¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de 
algo? 

     

 Liderazgo      

6 ¿El director toma decisiones pensando en el bien 
común? 

     

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 ¿La dirección busca la mejor solución ante un problema 
y escucha activamente las opiniones de los demás? 

     

Negociación 

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

     

12 ¿Mantiene la tranquilidad en momentos difíciles?       

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?      

Empatía 

16 ¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una 
situación difícil? 

     

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

     

18 ¿Interpretas la comunicación no verbal y tono 
emocional de tus compañeros? 

     

19 ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?      

20 ¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene 
alguna dificultad? 

     

 

  



 

 

Cuestionario: Clima organizacional 

Datos generales: 

N° de cuestionario: ………  Fecha de recolección: ……/……/………. 

  

Introducción: 

Lea atentamente cada ítem y seleccione una de las alternativas, la que sea la más 

apropiada para Usted, seleccionando del 1 a 5, que corresponde a su respuesta. 

Además, 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 percepción. Finalmente, la 

respuesta que vierta es totalmente reservada y se guardará confidencialidad y 

marque todos los ítems. 

 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

1 2 3 4 5 

 

Gestión de las habilidades blandas    ESCALA 

Nº Criterios de evaluación 1 2 3 4 5 

Estructura Organizacional 

1 ¿Tienes conocimiento del reglamento de organización 
y funciones -ROF de la Institución donde labora?  

     

2 ¿En 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 función a métodos o planes 
establecidos? 

     

 Comunicación organizacional      

5 ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los 
integrantes de la Institución? 

     

6 ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por 
sus compañeros y jefes? 

     

7 ¿Existe una relación armoniosa entre los integrantes de 
las áreas de trabajo? 

     

8 ¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que 
hace sentir cómodos a sus colaboradores? 

     

Motivación 

9 ¿Los responsables de áreas 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 generación de ideas creativas o 
innovadoras? 

     

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

     

Dirección 

13 ¿Brinda libertad y  es  democrático  a  la  hora  de 
escuchar las diferentes opiniones? 

     

14 ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a 
mejorarlo? 

     

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

     

16 ¿Los directivos promueven la capacitación que se 
necesita? 

     

Recompensa 

17 ¿Le gustaría que su trabajo sea recompensado?      

18 ¿Se valora los altos niveles de desempeño?      

19 ¿Se reconocen los logros en el trabajo?      

20 ¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo 
están acordes a mi esfuerzo como trabajador? 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 4: Consentimiento y/o asentimiento informado 

 

 



 

 

 

 



 

 

Anexo 5: Validaciones de expertos por cada instrumento  

Experto 1 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Variable Gestión de las Habilidades Blandas  

 

Nº 

 

DIMENSION: Trabajo en Equipo 

Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 
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 ¿Se involucra en las  actividades del trabajo en equipo?    X    X    X  
04 ¿Los equipos de trabajo logran alcanzar fácilmente las metas?    X    X    X  
05 ¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo?    x    X    x  

Nº DIMENSION: Liderazgo   
06 ¿En el equipo siempre se hace lo que el director dice?    x    x    X  

07 
¿La dirección busca la mejor solución ante un problema y escucha activamente las 
opiniones de los demás? 

   x    x    X  

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 los objetivos esperado ? 

   x    x    X  

10 ¿El director toma decisiones pensando en el bien común?   x     x    x  
Nº DIMENSION: Negociación   

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

   x    x    x  

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 difíciles?    x    x    x  

N° DIMENSION: Empatía   



 

 

16 ¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una situación difícil?    x    x    x  

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

   x    x    x  

18 ¿Interpretas la comunicación no verbal y tono emocional de tus compañeros?    x    x    x  
19 ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?    x    x    x  
20 ¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene alguna dificultad?    x    x    x  

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

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

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

Apellidos y nombres del juez validador: Dr. José W. Pérez Delgado                                            DNI: 27720936 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública 

                                                                      Chiclayo, 09 de noviembre del 2023 

 

 

 

 

 

 

 

 

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



 

 

Variable Clima Organizacional 

 

Nº 

 

DIMENSION: Estructura organizacional 

Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 Recomendacion 

es 

 

01 

¿Tienes conocimiento del reglamento de organización y funciones -ROF de la 

Institución donde labora? 

    

x 

    

x 

    

X 

 

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 función a métodos o planes establecidos?    X    x    x  

Nº DIMENSION: Comunicación Organizacional              

05 ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los integrantes de la Institución?    x    x    X  

06 ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por sus compañeros y jefes?    x    x    X  

07 ¿Existe una relación armoniosa entre las áreas de trabajo?    x    x    X  

08 

08 

¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que hace sentir cómodos a sus 

colaboradores? 

   x 

x 

   x 

x 

   x 

X 

 

Nº DIMENSION: Motivación              

09 ¿Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento?    x    x    X  

10 ¿Los responsables de áreas expresan reconocimientos por los logros?    x    x    X  

11 ¿Se promueve la generación 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 las funciones que me son asignadas? 

    

x 

    

x 

    

X 

 

N° DIMENSION: Dirección              

13 ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo?    X    X    x  

14 ¿Brinda libertad y es democrático  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 capacitación que se necesita?    x    X    X  

N° DIMENSION: Recompensa              

17 ¿Le gustaría 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 desempeño?    x    x    X  

20 ¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo están acordes a mi esfuerzo como 

trabajador? 

    

x 

    

x 

    

x 

 

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

 

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Si existe 

moderado nivel para su aplicación 

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

Apellidos y nombres del juez validador:              :  Dr.      José W. Pérez Delgado                                              DNI: 27720936 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública 

 

 

 

 

 

 

Chiclayo, 09 de noviembre del 2023 

 

 

 

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



 

 

Experto 2 
Gestión de las Habilidades Blandas 

Nº DIMENSION: Trabajo en Equipo 

Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

Recomendacion

es 

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 ¿Se involucra  en  las  actividades  del  trabajo  en equipo?    X    X    X  

04 ¿Los equipos de trabajo logran alcanzar fácilmente las metas?    X    X    X  

05 ¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Liderazgo   

06 ¿En el equipo siempre se hace lo que el director dice?    X    X    X  

 07 
¿La dirección busca la mejor solución ante un problema y escucha activamente las opiniones de los 

demás? 
   X    X    X  

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 

los objetivos esperado ? 
   X    X    X  

10 ¿El director toma decisiones pensando en el bien común?   X     X    X  

Nº DIMENSION: Negociación    

11 
¿Frente a un problema identificas las causas para resolverlos y busca las soluciones más acertadas en 

beneficio de ambas partes? 
   X    X    X  

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 difíciles?    X    X    X  

N° DIMENSION: Empatía   

16 ¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una situación difícil?    X    X    X  



 

 

17 
¿Comprendes con facilidad los sentimientos de tus compañeros, si un colega se siente triste, tratas de 

animarlo o alegrarlo? 
   X    X    X  

18 ¿Interpretas la comunicación no verbal y tono emocional de tus compañeros?    X    X    X  

19 ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?    X    X    X  

20 ¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene alguna dificultad?    x    x    X  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 

Opinión 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): Gestión Pública  

                                                                                                                                     San José de Sisa, 09 de noviembre del 2023  

 

 

 

  



 

 

Variable Clima Organizacional 

Nº DIMENSION: Estructura organizacional  
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones/ 
Recomendacio

nes 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 
¿Tienes conocimiento del reglamento de organización y funciones -ROF de la Institución donde 
labora?  

   X    X    X  

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 función a métodos o planes establecidos?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Comunicación Organizacional   

05 ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los integrantes de la Institución?    X    X    X  

06 ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por sus compañeros y jefes?    X    X    X  

 07 ¿Existe una relación armoniosa entre los integrantes de las áreas de trabajo?    X    X    X  

08 ¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que hace sentir cómodos a sus colaboradores?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Motivación   

09 ¿Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento?    X    X    X  

10 ¿Los responsables de áreas expresan reconocimientos por los logros?    X    X    X  

11 ¿Se promueve la generación 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 
las funciones que me son asignadas? 

   X    X    X  

N° DIMENSION: Dirección   

13 ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo?    X    X    X  

14 ¿Brinda libertad y  es  democrático  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 capacitación que se necesita?    X    X    X  

N° DIMENSION: Recompensa   

17 ¿Le gustaría 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 desempeño?    X    X    X  

20 ¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo están acordes a mi esfuerzo como trabajador?    x    x    X  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 



 

 

Opinión 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): Gestión Pública  

                                                                                                                                     San José de Sisa, 09 de noviembre del 2023 

 

 

  



 

 

Experto 3 
MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Gestión de las Habilidades Blandas 

Nº DIMENSION: Trabajo en Equipo 

Claridad 
1 

Coherencia 
2 

Relevancia3 
Observaciones/ 

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 ¿Se involucra  en  las  actividades  del  trabajo  en equipo?    X    X    X  

04 ¿Los equipos de trabajo logran alcanzar fácilmente las metas?    X    X    X  

05 ¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Liderazgo   

06 ¿En el equipo siempre se hace lo que el director dice?    X    X    X  

 
07 

¿La dirección busca la mejor solución ante un problema y escucha activamente las opiniones de 
los demás? 

   X    X    X  

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 los objetivos esperado ? 

   X    X    X  

10 ¿El director toma decisiones pensando en el bien común?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Negociación    

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

   X    X    X  

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 difíciles?    X    X    X  

N° DIMENSION: Empatía   

16 ¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una situación difícil?    X    X    X  

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

   X    X    X  

18 ¿Interpretas la comunicación no verbal y tono emocional de tus compañeros?    X   x     X  

19 ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?    X    X    X  

20 ¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene alguna dificultad?    X    X    X  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 

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

Apellidos y nombres del juez validador:               :  Mg. Ricky Flanger Lopez Tapullima    DNI: 73102058 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública  

                                                                                           Tarapoto, 09 de noviembre del 2023 

 

 

  



 

 

Variable Clima Organizacional 

Nº DIMENSION: Estructura organizacional  
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones/ 
Recomendaciones 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

01 
¿Tienes conocimiento del reglamento de organización y funciones -ROF de la Institución 
donde labora?  

   X    X    X  

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 función a métodos o planes establecidos?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Comunicación Organizacional   

05 ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los integrantes de la Institución?    X    X    X  

06 ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por sus compañeros y jefes?    X    X   X   

 
07 

¿Existe una relación armoniosa entre los integrantes de las áreas de trabajo? 
   X   X     X  

08 
¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que hace sentir cómodos a sus 
colaboradores? 

   X    X    X  

Nº DIMENSION: Motivación   

09 ¿Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento?    X    X    X  

10 ¿Los responsables de áreas expresan reconocimientos por los logros?    X   X     X  

11 ¿Se promueve la generación 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 las funciones que me son asignadas? 

   X    X    X  

N° DIMENSION: Dirección   

13 ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo?    X    X    X  

14 ¿Brinda libertad y  es  democrático  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 capacitación que se necesita?    X    X    X  

N° DIMENSION: Recompensa   

17 ¿Le gustaría 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 desempeño?    X    X   X   

20 
¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo están acordes a mi esfuerzo como 
trabajador? 

   X    x    x  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 

Opinión 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): Gestión Pública  

                                                                                            Tarapoto, 09 de noviembre del 2023  

 

 

  



 

 

Experto 4 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Gestión de las Habilidades Blandas 

Nº DIMENSION: Trabajo en Equipo 
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 

Observaciones/ 
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 ¿Se involucra  en  las  actividades  del  trabajo  en equipo?    X    X    X  

04 ¿Los equipos de trabajo logran alcanzar fácilmente las metas?    X    X    X  

05 ¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo?    X   X     X  

Nº DIMENSION: Liderazgo   

06 ¿En el equipo siempre se hace lo que el director dice?    X    X    X  

 
07 

¿La dirección busca la mejor solución ante un problema y escucha activamente las opiniones de 
los demás? 

   X    X    X  

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 los objetivos esperado ? 

   X    X    X  

10 ¿El director toma decisiones pensando en el bien común?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Negociación    

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

   X    X    X  

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 difíciles?    X    X    X  

N° DIMENSION: Empatía   

16 ¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una situación difícil?    X    X    X  

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

   X    X    X  

18 ¿Interpretas la comunicación no verbal y tono emocional de tus compañeros?    X    X    X  

19 ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?    X    X    X  

20 ¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene alguna dificultad?    X    x    x  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 

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

Apellidos y nombres del juez validador:               :  Mg. Stalin Arévalo Cárdenas              DNI: 70072953 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública  

                                                                                           Bellavista, 09 de noviembre del 2023 

  



 

 

Variable Clima Organizacional 

Nº DIMENSION: Estructura organizacional  
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

Recomendaciones 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

01 
¿Tienes conocimiento del reglamento de organización y funciones -ROF de la Institución 
donde labora?  

   X    X    X  

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 función a métodos o planes establecidos?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Comunicación Organizacional   

05 ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los integrantes de la Institución?    X    X    X  

06 ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por sus compañeros y jefes?    X    X    X  

 
07 

¿Existe una relación armoniosa entre los integrantes de las áreas de trabajo? 
   X    X    X  

08 
¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que hace sentir cómodos a sus 
colaboradores? 

   X    X    X  

Nº DIMENSION: Motivación   

09 ¿Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento?    X    X    X  

10 ¿Los responsables de áreas expresan reconocimientos por los logros?    X    X    X  

11 ¿Se promueve la generación 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 las funciones que me son asignadas? 

   X    X    X  

N° DIMENSION: Dirección   

13 ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo?    X    X    X  

14 ¿Brinda libertad y  es  democrático  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 capacitación que se necesita?    X    X    X  

N° DIMENSION: Recompensa   

17 ¿Le gustaría 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 desempeño?    X    x    X  

20 
¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo están acordes a mi esfuerzo como 
trabajador? 

   X   x     X   

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 

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

Apellidos y nombres del juez validador:               :  Mg. Stalin Arévalo Cárdenas              DNI: 70072953 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública  

                                                                                           Bellavista, 09 de noviembre del 2023  

 

 

  



 

 

Experto 5 

MATRIZ DE EVALUACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS 

Gestión de las Habilidades Blandas 

Nº DIMENSION: Trabajo en Equipo 
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

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 ¿Se involucra  en  las  actividades  del  trabajo  en equipo?    X    X    X  

04 ¿Los equipos de trabajo logran alcanzar fácilmente las metas?    X    X    X  

05 ¿Consulta al equipo de trabajo cuando tiene duda de algo?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Liderazgo   

06 ¿En el equipo siempre se hace lo que el director dice?    X    X    X  

 
07 

¿La dirección busca la mejor solución ante un problema y escucha activamente las opiniones de 
los demás? 

   X    X    X  

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 los objetivos esperado ? 

   X    X   x   

10 ¿El director toma decisiones pensando en el bien común?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Negociación    

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

   X    X    X  

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 difíciles?    X    X    X  

N° DIMENSION: Empatía   

16 ¿Te pones en el lugar de tus compañeros ante una situación difícil?    X    X    X  

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

   X    X    X  

18 ¿Interpretas la comunicación no verbal y tono emocional de tus compañeros?    X    X    X  

19 ¿Tratas a tus colegas como te gustarían que te traten?    X    X    X  

20 ¿Muestras solidaridad cuando un compañero tiene alguna dificultad?   x     x    X  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 

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

Apellidos y nombres del juez validador:               :  Mg. José Luis Peña Peña                                   DNI: 44825264 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública 

                                                                                           Bellavista, 09 de noviembre del 2023  

 

 

 

  



 

 

Variable Clima Organizacional 

Nº DIMENSION: Estructura organizacional  
Claridad1 Coherencia2 Relevancia3 Observaciones/ 

Recomendaciones 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

01 
¿Tienes conocimiento del reglamento de organización y funciones -ROF de la Institución 
donde labora?  

   X    X    X  

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 función a métodos o planes establecidos?    X    X    X  

Nº DIMENSION: Comunicación Organizacional   

05 ¿Tiene libertad a la hora de dar su opinión frente a los integrantes de la Institución?    X    X    X  

06 ¿Sus sugerencias son tomadas en consideración por sus compañeros y jefes?    X    X    X  

 
07 

¿Existe una relación armoniosa entre los integrantes de las áreas de trabajo? 
   X    X    X  

08 
¿Los directivos utilizan un estilo de comunicación que hace sentir cómodos a sus 
colaboradores? 

   X    X    X  

Nº DIMENSION: Motivación   

09 ¿Percibo que el ambiente laboral es positivo para mi desenvolvimiento?    X    X    X  

10 ¿Los responsables de áreas expresan reconocimientos por los logros?    X    X    X  

11 ¿Se promueve la generación 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 las funciones que me son asignadas? 

   X    X    X  

N° DIMENSION: Dirección   

13 ¿La evaluación que se hace del trabajo ayuda a mejorarlo?    X    X    X  

14 ¿Brinda libertad y  es  democrático  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 capacitación que se necesita?    X   X     X  

N° DIMENSION: Recompensa   

17 ¿Le gustaría 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 desempeño?    X    X    X  

20 
¿Siento que los beneficios no monetarios que recibo están acordes a mi esfuerzo como 
trabajador? 

   X    X    X  

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así 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 aplicación 



 

 

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

Apellidos y nombres del juez validador:               Mg. José Luis Peña Peña                                   DNI: 44825264 

Especialidad del validador (a): Gestión Pública 

                                                                                           Bellavista, 09 de noviembre del 2023  

 

 

  

 

 



 

 

Anexo 6: Validez de la V de Aiken 

VARIABLE: GESTIÓN DE LAS HABILIDADES BLANDAS 

  CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

Validación por experto J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1: Trabajo en 
equipo 

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P3 4 4 4 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 3 4 4 4 4 4 4 

D2: Liderazgo 

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 

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 

D3: Negociación 

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 

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 

D4: Empatía 

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 

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 V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 1.00 0.80 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 1.00 

D2 0.97 0.76 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.80 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 0.99 0.78 1.00 0.99 0.78 1.00 1.00 0.79 1.00 

                

Instrumento  Global 0.99 0.781 1.000       

 

 

 



 

 

VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL 

 

 

 CLARIDAD   COHERENCIA     RELEVANCIA     

DIMENSIONES V Li Ls V 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 0.99 0.782 1.000       

 

 

 

 

  CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

Validación por experto J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 J1 J2 J3 J4 J5 

D1: Estructura 
Organizacional 

P1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

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 

D2: Comunicación 
Organizacional 

P5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

P7 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

P8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

D3: Motivación 

P9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P10 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 

P11 4 4 4 4 3 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 

D4. Dirección 

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 

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 3 4 4 4 4 4 

D5: Recompensa 

P17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

P19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 

P20 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 



 

 

 

 

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

 

Confiabilidad del cuestionario de Gestión 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: Gestión de las Habilidades Blandas 

Pr
eg
un
ta
s/r
ep
ue
st
as 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 2 4 3 4 3 2 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 

2 3 4 3 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 

3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 4 5 

4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 

5 1 1 3 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 

6 3 4 4 4 4 2 5 4 4 2 3 4 4 4 4 4 3 4 5 4 

7 4 4 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 

8 4 4 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 5 

9 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

10 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 

11 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

12 5 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

13 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 

14 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

16 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 

17 3 4 4 4 5 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 

18 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 

20 4 4 4 4 5 2 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

23 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

24 3 4 3 3 3 3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

25 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

26 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

27 4 4 3 4 4 2 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 

28 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

29 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 

30 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

31 3 5 3 4 3 4 3 5 3 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 

32 3 4 3 2 3 2 5 3 4 3 3 3 4 4 4 5 4 3 4 3 

33 2 3 4 3 2 2 2 3 3 4 2 3 3 2 3 1 2 3 3 3 

34 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

35 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 

36 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

37 5 5 5 5 5 1 4 4 4 4 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 

38 5 5 5 5 5 2 4 3 2 2 5 5 5 4 3 5 5 5 5 5 

39 3 4 5 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 

40 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 

41 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 

42 3 4 4 4 5 5 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 

43 3 5 5 5 5 3 5 3 4 3 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 

44 3 4 5 5 5 3 3 1 2 2 2 2 1 4 5 5 5 5 5 5 

45 4 4 5 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 5 4 3 5 3 4 4 

46 3 5 4 4 5 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 

47 3 4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 

48 4 4 4 5 3 2 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 3 4 2 

49 3 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 

50 5 4 4 3 4 5 3 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 

51 4 5 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 

52 3 5 3 4 3 4 3 5 3 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 

53 3 4 3 2 3 2 5 3 4 3 3 3 4 4 4 5 4 3 4 3 

54 2 3 4 3 2 2 2 3 3 4 2 3 3 2 3 1 2 3 3 3 

55 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 

56 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 

57 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 5 



 

 

58 3 3 4 4 4 1 3 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 

59 5 5 5 5 5 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 

60 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 

61 3 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

62 5 4 3 4 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 3 4 5 4 5 5 

63 3 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

64 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 

65 4 4 3 4 4 2 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 

66 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

67 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 5 

 

                                         
0.72
59  

                                                
0.46
22  

                                         
0.48
89  

                                         
0.45
36  

                                         
0.60
52  

                                         
1.25
73  

                                         
0.75
44  

                                         
0.50
70  

                                         
0.49
98  

                                         
0.54
45  

                                         
0.56
76  

                                         
0.28
77  

                                         
0.46
77  

                                         
0.54
95  

                                         
0.35
14  

                                         
0.67
39  

                                         
0.47
94  

                                         
0.52
69  

                                         
0.33
51  

                                         
0.52
51  

 

Variable: Clima Organizacional 

Pr
eg
un
ta
s/r
ep
ue
st
as 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 

1 3 3 2 2 2 3 3 3 3 4 2 4 3 3 3 3 5 2 3 1 

2 3 3 2 3 4 4 2 1 3 4 3 4 3 3 3 3 5 2 3 2 

3 2 2 1 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 5 5 3 2 

4 3 3 2 2 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 5 3 3 1 

5 1 1 1 1 3 3 3 1 3 2 2 4 1 3 1 3 5 2 2 2 

6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 5 2 3 1 

7 2 1 2 2 3 4 3 3 3 4 2 4 3 4 4 1 5 2 4 2 

8 3 3 2 2 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 2 3 5 2 3 2 

9 3 3 2 3 3 4 3 2 2 4 3 4 3 3 3 3 5 2 3 1 

10 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 5 3 4 2 

11 3 3 3 3 2 2 3 2 3 4 3 3 3 3 4 4 5 3 3 1 

12 2 1 2 2 3 4 3 3 4 4 4 3 2 3 3 3 5 2 3 1 

13 4 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 2 

14 5 4 3 4 3 4 5 4 5 5 3 3 3 4 3 3 5 2 3 1 

15 3 2 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 5 5 4 3 1 

16 2 1 1 1 1 3 3 2 3 4 2 4 3 3 2 3 5 3 3 1 

17 1 1 2 3 2 4 3 3 1 4 3 3 3 3 3 3 5 3 4 2 

18 2 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 5 2 3 1 

19 4 3 5 4 3 4 5 5 3 4 3 5 3 5 4 5 5 2 3 3 

20 3 3 3 3 3 4 5 4 4 5 3 4 4 3 3 3 5 2 3 2 

21 4 3 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 

22 2 2 2 3 2 3 3 3 2 4 3 3 2 3 1 1 3 2 3 2 

23 2 3 2 3 2 1 3 3 1 4 2 4 3 3 2 2 5 3 2 2 

24 3 3 4 5 4 3 4 4 4 3 3 5 4 4 3 3 5 4 3 3 

25 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 5 2 3 2 

26 3 3 2 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 2 3 5 2 3 1 

27 2 2 2 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 5 3 2 1 

28 4 3 4 5 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 5 2 4 1 

29 3 3 2 3 3 4 5 4 3 5 3 4 3 3 3 3 5 2 4 3 

30 5 4 4 4 5 3 4 4 3 5 3 5 3 3 4 4 5 2 5 1 

31 2 2 2 2 4 4 3 2 3 3 3 4 3 2 3 3 5 2 3 2 

32 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 3 2 

33 2 2 2 1 5 3 3 3 3 5 3 4 3 4 4 4 5 2 3 2 

34 3 2 2 2 2 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 2 5 2 3 2 

35 3 3 4 4 4 4 3 4 5 5 3 5 4 4 4 4 5 2 3 2 

36 3 3 2 1 4 4 3 2 2 4 3 4 3 2 2 3 5 2 3 2 

37 3 2 2 2 4 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 5 2 3 2 

38 3 3 2 2 3 4 3 3 3 4 2 4 3 4 4 3 5 2 3 2 

39 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 4 3 2 3 3 5 2 3 2 

40 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 2 3 5 2 5 3 

41 3 3 4 3 5 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 5 2 3 3 

42 4 3 4 4 5 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 3 5 2 3 3 

43 3 3 2 1 1 1 3 1 3 1 3 4 3 2 2 3 5 2 3 2 

44 2 2 1 1 2 2 3 3 2 1 2 4 3 3 3 2 5 2 3 2 



 

 

45 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 5 2 3 2 

46 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 5 5 5 4 5 5 2 4 2 

47 3 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 3 3 2 1 1 5 2 4 2 

48 3 3 2 3 3 4 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 5 2 4 2 

49 3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 3 4 3 3 3 3 5 2 4 2 

50 2 3 1 1 3 2 2 1 3 3 2 4 3 3 2 1 5 1 4 2 

51 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 2 5 5 2 4 2 

52 2 2 1 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 4 2 5 5 2 4 2 

53 3 2 2 2 3 2 3 1 2 4 2 4 3 3 2 1 5 1 4 1 

54 3 2 3 3 1 2 3 3 2 4 3 4 3 2 2 3 5 1 1 1 

55 2 2 3 3 3 4 4 4 3 3 2 3 3 2 2 3 5 1 4 1 

56 3 3 5 5 5 4 3 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 2 4 2 

57 2 2 1 1 3 3 3 2 2 2 3 4 2 2 2 2 5 2 4 1 

58 3 2 2 3 3 3 3 3 2 4 3 3 3 2 3 4 5 2 4 3 

59 3 3 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 4 3 

60 1 2 1 3 3 3 3 2 2 2 2 4 3 3 3 3 5 2 4 2 

61 3 3 2 2 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 2 3 5 3 4 2 

62 5 4 5 3 3 4 3 4 3 5 3 5 5 5 5 4 5 2 4 3 

63 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 5 3 4 2 

64 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 5 5 3 2 

65 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 2 3 2 

66 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 5 3 4 2 

67 5 3 3 3 3 4 4 5 3 3 3 4 3 3 3 3 5 3 3 1 
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Anexo 09: Resultados por dimensiones 

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

Dimensión Niveles  Categorías Frecuencia % 

Trabajo en Equipo 

Bajo [ 5- 13 ] 1 1.49% 
Regular [ 14 - 19 ] 24 35.82% 

Alto [ 20 - 25 ] 42 62.69% 

  Total 67 100.00% 

Liderazgo 

Bajo [ 5- 13 ] 2 2.99% 

Regular [ 14 - 19 ] 38 56.72% 

Alto [ 20 - 25 ] 27 40.30% 

  Total 67 100.00% 

Negociación 

Bajo [ 5- 13 ] 2 2.99% 

Regular [ 14 - 19 ] 18 26.87% 

Alto [ 20 - 25 ] 47 70.15% 

  Total 67 100.00% 

Empatía 

Bajo [  - 13 ] 2 2.99% 

Regular [ 14 - 19 ] 18 26.87% 

Alto [ 20 - 25 ] 47 70.15% 

  Total 67 100.00% 

Nota: Resultados de la aplicación de los instrumentos 

 

Tabla 7 Nivel de las dimensiones del clima organizacional 

DIMENSIÓN   CATEGORÍAS Cantidad % del Total 

Estructura 
Organizacional 

Bajo [  4 - 10 ] 31 46.27% 

Regular [ 11 - 15 ] 28 41.79% 

Alto [ 16 - 20 ] 8 11.94% 

  Total 67 100.00% 

Comunicación 
organizacional 

Bajo [  4 - 10 ] 11 16.42% 

Regular [ 11 - 15 ] 41 61.19% 

Alto [ 16 - 20 ] 15 22.39% 

  Total 67 100.00% 

Motivación 

Bajo [  4 - 10 ] 2 2.99% 

Regular [ 11 - 15 ] 54 80.60% 

Alto [ 16 - 20 ] 11 16.42% 

  Total 67 100.00% 

Dirección 

Bajo [  4 - 10 ] 12 17.91% 

Regular [ 11 - 15 ] 47 70.15% 

Alto [ 16 - 20 ] 8 11.94% 

  Total 67 100.00% 

Recompensa 

Bajo [  4 - 10 ] 2 2.99% 

Regular [ 11 - 15 ] 65 97.01% 

Alto [ 16 - 20 ] 0 0.00% 

  Total 67 100.00% 

Nota: Resultados de la aplicación de los instrumentos 

 

 



 

 

Anexo 10: Constancia de autorización donde se ejecutó la investigación 



 

 

ANEXO 11: Carta de autorización para publicar o difundir los resultados de la 

investigación. 


