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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como principal objetivo determinar la relacién
entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de la Escuela de Administracion de
la USP, Chimbote 2018.

Este estudio se enmarca dentro de las investigaciones de tipo no experimental,
método Mixto, que combina lo cualitativo con lo cuantitativo, y el disefio descriptivo
correlacional de corte transversal propositivo ya que, a través del analisis y descripcion
de las variables en estudio, se determino los resultados y se elaboré el plan de mejora.
La poblacion estuvo conformada por todos los egresados de la Escuela profesional de
administracion de la USP, en el periodo 2018-1 y 2018.11, con un total de 82 egresados.
Para el recojo de los datos, seleccionamos tres técnicas de estudios se utilizaron: La
encuesta, el grupo de enfoque y el analisis documental; y como instrumentos el
cuestionario, la guia del grupo de enfoque y la guia del analisis documental. El
procesamiento de datos se hizo aplicando el aplicativo SPSS 25.0, del mismo modo
se aplico el paquete estadistico de Spearman para determinar la correlacion.

Los resultados demuestran que existe una alta correlacion positiva entre habilidades
blandas y el perfil del egresado, con nivel de significancia menor al 1% (p < 0.01), la
cual quiere decir que las habilidades blandas se relacionan de manera positiva y
significativa con el perfil del egresado de la Escuela de Administracion USP, Chimbote-

2018, por lo que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion.

Palabras clave: Habilidades blandas, perfil del egresado, correlacién, adaptabilidad,

ética laboral.



ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
soft skills and the graduate profile of the USP School of Administration, Chimbote
2018.

This study is part of the non-experimental research, mixed method, which
combines the qualitative with the quantitative, and the descriptive correlational design
of the cross sectional purpose since, through the analysis and description of the
variables under study, it was determined the results and the improvement plan was
elaborated. The population was made up of all graduates of the USP Professional
School of Administration, in the period 2018-1 and 2018.1l, with a total of 82
graduates. To collect the data, we selected three study techniques were used: The
survey, focus group and documentary analysis; and as instruments the questionnaire,
the focus group guide and the document analysis guide. The data processing was done
by applying the SPSS 25.0 application, in the same way the Spearman statistical
package was applied to determine the correlation.

The results show that there is a high positive correlation between soft skills and
the graduate profile, with a level of significance of less than 1% (p <0.01), which means
that soft skills relate positively and significantly to the profile of the graduate of the
USP School of Administration, Chimbote-2018, so the null hypothesis is rejected and

the research hypothesis is accepted.

Keywords: Soft skills, graduate profile, correlation, adaptability, work ethic.
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RESUMO

O principal objetivo desta pesquisa foi determinar a relagdo entre habilidades sociais e 0
perfil de pds-graduacéo da Escola de Administracdo da USP, Chimbote 2018. Este estudo
faz parte da pesquisa ndo experimental, Método Misto, que combina o qualitativo com o
quantitativo e o desenho descritivo correlacional do objetivo da secdo transversal, uma
vez que, atraves da andlise e descricdo das variaveis em estudo, foi determinado os
resultados e o plano de melhoria foram elaborados. A populacéo foi composta por todos
0s egressos da Escola Profissional de Administracdo da USP, no periodo 2018-1 e
2018.11, com um total de 82 egressos. Para a coleta dos dados, foram selecionadas trés
técnicas de estudo: pesquisa, grupo focal e analise documental; e como instrumento o
questionario, o guia do grupo focal e o guia de analise de documentos. O processamento
dos dados foi realizado aplicando o aplicativo SPSS 25.0, da mesma forma que o pacote
estatistico Spearman foi aplicado para determinar a correlacdo. Os resultados mostram
que existe uma alta correlacdo positiva entre as habilidades sociais e o perfil de pds-
graduacdo, com nivel de significancia inferior a 1% (p <0,01), o que significa que as
habilidades sociais se relacionam positiva e significativamente ao perfil da pds-
graduacdo da Escola de Administracdo da USP, Chimbote-2018, de modo que a hipotese
nula é rejeitada e a hipotese de pesquisa é aceita.

Palavras-chave: Habilidades suave, perfil de pos-graduacéo, correlacédo, adaptabilidade,
ética no trabalho.
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I.  INTRODUCCION

Hemos iniciado el presente trabajo de investigacion teniendo como base los problemas

reales que existen hoy en dia en el mundo y légicamente en el &mbito nacional y regional.

El mercado internacional laboral altamente competitivo, es méas dificultoso poder
registrar y captar al personal adecuado y acto para los trabajos que se requiere, es una de las
causas y los motivos que se esta tomando y recalcando como de mucha importancia en la
actualidad, y son las habilidades blandas, y sus principales ausencias han venido siendo las
mas reconocidas por los empleadores. En tal sentido, las universidades y centros de
educacién superior deben estar atentos para que los egresados obtengan las respectivas
habilidades y destrezas convenientes para ser mejor en el desarrollo de competencias tanto
en el ambito laboral local, regional, nacional y de otros paises, y se demuestra que ésta
incierta situacion no solo se presenta a nivel nacional, igualmente en el ambito mundial
(Manrique, 2018).

La globalizacion tiene profundas implicaciones e impactos en culturas nacionales y
organizacionales, sobre practicas de recursos humanos y gestion de recursos humanos, sobre

la organizacion de la produccion y la organizacién del trabajo.

La globalizacion también esta teniendo profundas repercusiones para la educacion en
el amplio campo de los negocios y la gestion gerencial, incluidos la internacionalizacion de
los mercados educativos y de las mallas curriculares o planes de estudio. La
internacionalizacion de la educacion requiere la inclusion de cuestiones y perspectivas
interculturales tanto en los planes de estudio como en la gestion de los programas de

desarrollo.

Las contradicciones de la globalizacion para el desarrollo de la gestidn educativa son
significativas en el nuevo milenio. Mientras que la idea de la globalizacion en la literatura
se puede retratar de manera positiva, también se ve como problematico (Henwood, 2003a;
Stiglitz, 2002b).



En el contexto de la gestion de desarrollo, la globalizacion tiene implicaciones para el
desarrollo curricular. En un mundo cada vez mas interdependiente de personas y mercados,
el reconocimiento y el tratamiento de la cultura nacional en entornos interculturales es un
requisito indispensable en el curriculum de desarrollo gerencial. Contra un fondo de tal
complejidad, enfoques criticos basados en la investigacion que exploran varias relaciones

entre cultura y desarrollo gerencial son altamente apropiado.

En el ambito internacional o marco global y la alta competitividad que se presenta
actualmente, se ha constatado muchos y repentinos cambios en relacion a las pretensiones;
es decir, con respecto a las particularidades que los colaboradores deberan poseer para poder
sobresalir profesionalmente. En consecuencia, una investigacion hecha por Manpower
(2016), en la cual se encuestd a mas de 42,300 personas con nivel gerencial en temas de
recursos humanos de todo el hemisferio terrestre, demuestro que existe un acrecentamiento
de problemas o impedimento total para cubrir los puestos laborales a nivel internacional.
Dicho incremento de problemas o impedimentos, se origina por la dificulta de poder entender
la importancia de conocer las habilidades blandas que debe poseer todo profesional que

ostenta el éxito.

La educacién y el escenario del mercado estdn cambiando muy rapido. Hace una
década, esas personas que tenian un historial académico brillante con experiencia laboral
adicional fue muy buscado por la mayoria de las instituciones corporativas. Pero hoy las
habilidades y la experiencia no son suficientes para el ingreso y la escalada en el mundo
corporativo. Los empleadores prefieren contratar y promover a aquellas personas que son
ingeniosas, éticas y autodirigidas. Con buena comunicacion / habilidades blandas. La
escasez de habilidades blandas en los candidatos ha resultado en una baja contratacion por
parte de las empresas Hewitt. (2006).

Pletnick (2017) el mundo ya no necesita operadores de centralita o asistentes de
estacion para bombear gas, gracias a tecnologias en constante evolucion que permiten que
los humanos sean reemplazados por la automatizacion. De hecho, existen pocos trabajos hoy

que requieren solo de las habilidades mas basicas.

Sin embargo, se crean nuevos empleos a un ritmo rapido. Un trabajo que no existia

Hace una década es técnico de conexion de clientes. Las empresas confian en esta persona

2



utilizar las herramientas de redes sociales de manera efectiva para interactuar con los

clientes.

De estas evidencias o grado de dificultades o problemas; las habilidades blandas
pueden ubicarse como los primordiales conflictos para lograr encontrar y contratar personal
idoneo a principios del 2012 en un entorno internacional, estas habilidades siguen siendo
constantes entre los problemas mencionados y dificultades, ocupando una importante

posicion en el ranking global (Hales, 2012).

Association for Talent Development (ATD). EI 92% de los empleadores dice que las
habilidades blandas seran importantes en determinar el contratar a un candidato. Esta revista
orientada al equipo organizacional y hace ver como uno de las mas importantes habilidades
blandas es determinante.

Investigaciones avanzadas e implementadas en la importante universidad de Harvard,
en la Fundacion Carnegie y el importante centro de Investigacion de Stanford tuvieron la
destacable conclusion que “el 85 % de las personas que tuvieron un destacado éxito
profesional en el trabajo, deriva de poseer destrezas blandas, es decir, habilidades de
comunicacion, de liderazgo, de capacidad de trabajar en equipo (...) en contraposicion,
muestra que solo el 15% de personas que muestran un adecuado éxito profesional nace de
poseer la destreza de poseer habilidades duras y competencia técnica” National Soft Skills

Association, (2016).

Segun Bedwell (2014) nos dice “Las habilidades interpersonales son decisivas en el
entorno empresarial actual. [...] la asistencia en todos los ordenamientos comerciales, las
decisiones gerenciales sistematicamente catalogan las habilidades interpersonales como una
capacidad vital para una fuerza profesional exitosa”. Sin embargo, no basta con depender de
la capacitacion y desarrollo después de la contratacion, especialmente cuando se esta
reduciendo la financiacion para la formacion de "habilidades blandas™ en todas las esferas
laborales. Para seleccionar elementos interpersonalmente competentes que puedan participar
con éxito en interacciones inmediatamente después de la contratacion, es lo que las
organizaciones necesitan, los estudiantes deben adquirir destrezas interpersonales serias
antes de entrar en la fuerza laboral. Para ayudar a lograr este objetivo, utilizamos una
taxonomia de habilidades interpersonales derivadas de una revision exhaustiva de la
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literatura para recomendar técnicas educativas que los instructores pueden utilizar para
agregar capacitacion de habilidades interpersonales en su ensefianza. El objetivo general de
nuestro trabajo aqui es utilizar la ciencia de la formacion como un paso adelante para facilitar
la integracion de los instructores de habilidades interpersonales en los cursos de MBA

existentes.

Hale (2018) segun Christina Murphy, el programa de educacion ejecutiva gerente de
Rutgers Business School,” el aprendizaje personalizado dirigido por los estudiantes puede
ser particularmente Gtil teniendo en cuenta su capacidad para estar sobre aviso a los

estudiantes para el mundo profesional de hoy.

"A medida que el mundo de los negocios continta cambiando y volviéndose méas y
programas de certificados mas competitivos, especialmente los ofrecidos por Instituciones
académicas como Rutgers Business School: ofrecen una oportunidad Unica actualizar su
curriculum y obtener una comprension mas profunda y completa de un tema dado de lo que
pueden ofrecer las ferias comerciales de la industria comdn y conferencias, y en un entorno

mucho mas personalizado "

De esta forma, Sinnema, Meyer, & Aitken, (2017) sostienen que los estandares para
promover la reflexion sobre las interacciones particulares del aula, establecer una base para
el discurso profesional, proporcionar una base conceptual para el debate y mejora, servir
propdsitos formativos en la evaluacion del maestro y alentar papel activo de los docentes en

la investigacion autodirigida (Darling-Hammond, 2010a, 2012b).

Garcia (2020) los empleadores de los Estados Unidos agregaron 145,000 empleos y
los indices de desempleo se conservo estable en 3.5 %, lo que indica que el mercado laboral
se mantiene fuerte a principios de 2020, incluso si la contratacion y las ganancias salariales
se han desacelerado algo mas de una década en una expansion economica. El empleo puede
haber disminuido a medida que el nimero de solicitantes de empleo disminuyd hace un afio,
con menos desempleados que buscan trabajo, existe un nivel potencial para la creacion de

empleo.

De la misma manera Blaszcynski (2012) nos indica que las habilidades blandas se

conocen por muchos nombres, incluidas las habilidades basicas, las habilidades de



empleabilidad, las habilidades esenciales, las habilidades genéricas, las competencias clave
y las habilidades transferibles.

Hale (2018) medir las habilidades blandas puede ser una pesadilla para algin
entrenamiento profesional, porque nadie sabe si la capacitacion es efectiva sin medicion.
Mientras tanto, las habilidades blandas no son realmente suaves, simplemente son mal
definido EIl proceso de medirlos, entonces, comienza definiendo exactamente lo que quiere
decir con los comportamientos, caracteristicas o atributos que demostrar la habilidad en

cuestion.

Las habilidades blandas estdn asociadas con las habilidades requeridas en
comunicacion, consultoria, relaciones diplomaticas, facilitacion, liderazgo, persuasion,
venta, trabajo en equipo y similares. Dos herramientas: rendimiento listas de verificacion y
rubricas: pueden ayudarlo, como entrenador, a definir habilidades blandas en formas que son
especificas para su contexto de trabajo y proporcionan una manera de registrar como bien

los alumnos demuestran esto.

La organizacion de estados iberoamericanos indica que, en los jovenes profesionales
del presente siglo, deberan estar listos para enfrentar nuevos retos profesionales y mostrar
nuevas destrezas, capacidades y aptitudes sumado a nuevas aptitudes y ética para la vision
de un futuro prominente, por lo que es imperativo que la educacién académica superior, entre
otros de sus desafios, se enfrenta a la capacitacion y formacién basada en las eficiencias, la
congruencia y oportunidad que brinda los planes de estudio que deberdn estar
acondicionados a los diferentes requerimientos presentes y futuros que la sociedad plantea,
para lo cual demanda una coyuntura adecuada y solucionar los problemas que muestra la
sociedad y el mundo laboral (Aguerrondo, 2009).

Asimismo, Bonnie (2010) indica que las habilidades blandas refieren los atributos de
carrera que las personas deben poseer, tales como habilidades para formar e integrar equipos,
habilidades de saber comunicar, en todo aspecto la ética, habilidades de gestion del tiempo
y una apreciacion por la pluralidad. En la fuerza laboral del siglo XXI, las habilidades
blandas son importantes en todas las secciones empresariales. Sin embargo, los empleadores
en las empresas informan continuamente que los nuevos empleados son deficientes en estas
habilidades blandas. La literatura sugiere que se necesita mas investigacion en el area de las
habilidades blandas, para explorar metodologias de instruccion mejoradas que pueden ser

5



aplicadas por los educadores de negocios. Propoésito: La intencion de este estudio fue
establecer las percepciones de los educadores de negocios de Alabama sobre la importancia

de las habilidades blandas para el éxito en la fuerza laboral del siglo XXI.

Taylor (2016) las habilidades blandas son cada vez mas importantes y seran critico
para el éxito en la profesion de sistemas de informacion. Los empleadores se quejan de la

falta de habilidades blandas entre los graduados de educacién superior.

No existe un acuerdo sobre cuéles son estas habilidades en realidad, que son
importantes y como se debe abordar la adquisicion de estas habilidades blandas en la

educacion superior

El objetivo de este trabajo es investigar las percepciones de los profesores, industria
y estudiantes en el desarrollo de habilidades blandas de los alumnos e identificar habilidades

blandas importantes que deben desarrollarse.

Mientras tanto, Colby (2011) sostiene que, los estudiantes de negocios tienden
abrumadoramente a ser consumidores instrumentales de educacién. Esto significa que
generalmente quieren que cada faceta de su educacion cree valor en términos de éxito
profesional futuro. Por otro lado, el aprendizaje liberal tiene una visién mas amplia de que
la educacion esté dirigida a desarrollar a toda la persona. El enfoque se centra en el valor

terminal del ciudadano educado, ademas del valor instrumental del éxito profesional.

Las universidades se enfrentan cada vez mas al desafio de preparar a los estudiantes
para un futuro desconocido: los trabajos que haran los estudiantes pueden no todavia existir
y cada vez mas empleadores también reconocen la importancia de habilidades "suaves". La
investigacion reciente en Google es un excelente ejemplo: el estudio demostrd que las
caracteristicas del éxito en la empresa de tecnologia son habilidades tales como pensamiento
critico, comunicacion, escucha, empatia, y resolucion de problemas; en contraste, las

habilidades tecnoldgicas fueron octavas en la lista (Davidson, 2017).

Relacionado, Barnett (2004) argumenta que el cambio rapido en el mundo significa
que los estudiantes necesitan un mayor "sentido de si mismos y de sus relaciones con el
mundo que los rodea "para gestionar y trabajar con la creciente complejidad e incertidumbre
del mundo. El sugiere que aprender para este futuro desconocido exige un giro ontolégico
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donde el aprendizaje se entiende mejor no en términos de habilidades o conocimientos sino

mas bien disposiciones y cualidades humanas.

Por otra parte, Ellis et al. (2014) para el éxito en el lugar de trabajo se necesitan
graduados de nivel basico calificados que posean las habilidades blandas necesarias junto
con sus habilidades técnicas. Los trabajos anteriores para los autores revelaron una evidencia
de una brecha significativa entre la insuficiencia en la industria de la edificacion de
habilidades blandas y la preparacion de los graduados en construccion. Existe una falta de
acuerdo entre la academia de la construccion y la industria sobre la definicion y el contenido
de las habilidades blandas. Este articulo tiene como objetivo introducir una nueva técnica
para definir la taxonomia de las habilidades blandas novedosas basada en el conocimiento
descubierto que existia en los 32 documentos de literatura, apoyado por la experiencia de los
investigadores. Se utilizé un enfoque iterativo adaptando el método de descubrimiento
basado en literatura y el método KJ.

El impulso tedrico puede basarse en una serie de teorias establecidas que ayudan a
explicar como interactdan las dimensiones cognitivas, emocionales y sociales para dar forma
al comportamiento del alumno en torno a la retroalimentacion. Estos incluyen el control, la

teoria de objetivos y la teoria de la atribucion.

El desarrollo tedrico siguiendo un enfoque de integracion asimilativa basado en la
teoria de la atribucion, que combina aspectos de "autorregulacion" y "socialmente situados",
se sugiere como el mas fructifero. Tres areas de investigacidn se pueden asociar con esto;
investigando el contexto, el contenido y las consecuencias de la evaluacion de las habilidades
blandas. Se describen y exploran los desafios de esta agenda de investigacion. Hacer frente
a estos desafios permitird una revision mas solida y critica de la evaluacion de las habilidades
blandas, y el impacto de esto tanto en las oportunidades de vida como en las oportunidades
de empleo (Gibb,2014).

Kamrath (2019) el conocimiento del producto es importante, pero de cara al cliente,
negocios impulsados por las relaciones humanas, como las ventas, las habilidades sociales

fuertes hacen la diferencia. A la mayoria de las personas no les gusta que les vendan, asi



gue depende de representantes para forjar conexiones con clientes, averiguar cuales son

sus necesidades y encontrar formas creativas de resolverlas.

Las habilidades blandas de un vendedor influyen en la comodidad que los clientes
sienten durante todo el proceso, pero cuales son los mejores ¢impacto? Aunque diferentes
organizaciones pueden valorar mas ciertas competencias que otras, la competencia en estas

areas a menudo es indicativa de éxito:

Comunicacion. Para construir una relacién o articular valor, los vendedores deben

poder comunicarse claramente y escuchar activamente.

Colaboracién. Un enfoque unico para todos no suele producir grandes resultados; los
representantes deben trabajar con los clientes para encontrar la mejor solucién para sus

necesidades especificas.

Pensamiento critico. Cada Ilamada de ventas es diferente, por lo que la agilidad es
clave. Los vendedores necesitan pensar sobre sus pies, analizar informacion y responder

adecuadamente a las condiciones siempre cambiantes.

Resolucién de problemas. Aparecen problemas en diferentes puntos de las ventas.
ciclo, por lo que los representantes deben estar listos para manejar las objeciones y encontrar
formas de mover el proceso hacia adelante.

Adaptabilidad. Las situaciones dictan acciones, por lo que los vendedores deben

adaptarse a lo que sea que se les presente si quieren asegurar su negocio.

Empatia. A los clientes no les importard un producto o servicio hasta que los
representantes de ventas muestren una inversion en ellos. El éxito llega cuando los
vendedores entienden las necesidades de los compradores y las priorizan por encima de sus

propios intereses.

Battel (2018) el Ministerio de Inmigracion, Refugiados y Ciudadania de Canada
incluye capacitacion en idiomas relacionada con el empleo en sus iniciativas actuales. Este
articulo tiene como objetivo contribuir al tema de la ensefianza de habilidades blandas para

el trabajo entrevistas y retencion laboral, segin lo informado por investigaciones de los



campos de linguistica empresarial y aplicada, incluida la pragmaética, asi como
conocimientos de experiencia personal en aulas relacionadas con el empleo. Ideas para
lecciones en algunas habilidades blandas criticas verbales y no verbales se proporcionan para
Clases orientadas al empleo en los niveles intermedio a avanzado. Esas habilidades

enféquese en estrecharle la mano, participar en pequefias conversaciones y hacer preguntas.

Los programas de capacitacion de liderazgo de AMA proporcionan numerosas vias

para mejorar las cualidades de un buen liderazgo.

Estos cursos y seminarios le ayudan a cumplir su potencial a través de una capacitacion
efectiva en habilidades de liderazgo en areas como la creacion de equipos, la planificacion
estratégica, la toma de decisiones y méas. Todos los cursos ensefian informacion valiosa, que

ha demostrado trabajar en un entorno del "mundo real".

Establezca un rumbo para el crecimiento. Obtenga nuevas estrategias de liderazgo para
sacar lo mejor de usted y de su equipo. Los programas de capacitacion de liderazgo de AMA

proporcionan numerosas vias para mejorar las cualidades de un buen liderazgo.

Sin embargo, “La tecnologia ha tenido un profundo impacto en las habilidades que los

empleadores quieren de las empresas graduados hoy” (Mitchell, 2010).

El cambio de una economia a una sociedad TICs y una economia empresarial y de
oficina significa que muchos puestos de trabajo ahora ponen un énfasis en la integridad, la

comunicacion y la flexibilidad (Zehr, 1998).

Historicamente técnicas, también conocidas como habilidades duras, eran las Gnicas
habilidades necesarias para la carrera empleo; pero el lugar de trabajo actual esta
demostrando que las habilidades técnicas no son suficientes para mantener a las personas
empleadas cuando las organizaciones estan dimensionando y reduciendo posiciones (James
& James, 2004).

Actualmente a nivel local (Per() el impulso a las habilidades blandas muestra una
caracteristica compleja muy especifica, porque que no esta integrada ni implementada en el
sistema pedagogico habitual, solo se pretende que éstas se deberian desarrollar a través del

tiempo y en los retos que nos muestra el quehacer diario, lo cual conlleva a un grave error,

9



porque las empresas de indole altamente competitivas y de dimensiones globales demandan
profesionales que tengan un adecuado balance entre las habilidades duras y las habilidades
blandas (Lizarraga, 2013).

Asimismo, se puede indicar que se ha constatado sobre la necesidad e importancia
de que todo profesional deberia tener ciertas habilidades blandas para alcanzar u obtener un
adecuado puesto de trabajo, y lograr los indicadores que buscan las empresas entre las
destrezas que exigen y que muestran actualmente los expertos, de estas evidencias es notable
analizar la carencia de vinculacién entre lo que el &mbito laboral requiere y lo que

actualmente los instituciones académicas de educacion superior ofrecen.

A decir verdad, actualmente las empresas altamente competitivas de indole global,
solicitan profesionales con rotundos perfiles de lo cual en la realidad escasean y se
encuentran muy poco versus el gran volumen de egresados profesionales que ofrecen sus
servicios; no es suficiente el egreso o tener un titulo profesional de una buena universidad o
instituto, hay que desplegar e implementar, adicionalmente competencias y destrezas que
hacen a un profesional realmente competente en el mercado laboral. En consecuencia,
sumado a todo ello, podemos decir que seguramente exista una gran diferencia entre lo que
las empresas requieren y lo que los jovenes profesionales egresados ofrecen, ¢si esto es asi?,
las universidades peruanas estarian impartiendo conocimientos que difieren de lo que las

compafiias realmente necesitan (Acufia & Mozombite, 2013).

En realidad, lo que acontece en el ambito internacional, las habilidades, diplomacia,
soltura y cualidades, también tienen un gran significado en el entorno empresarial- laboral
de nuestra patria. En el Per(, se realizé un analisis y un trabajo de investigacion, para lo cual
se realizo una encuesta para la entrada al mercado empresarial-laboral y se realizo en el afio
2014, en un ensayo de diferencias proporcionales entre empresarios y/o jefes de recursos
humanos, administradores de talento humano y los estudiantes. Lee (2014) indica que se
obtuvieron importantes hallazgos; llegando a la conclusion que, el 60 % de las empresas
creyeron que los recien egresados de las universidades e institutos no estarian preparados
para iniciarse en el mercado laboral, mientras que el 84 % de los estudiantes encuestados
afirmaron que si estan preparados. Asi también, se indica que para las empresas el problema
para encontrar personas jovenes y que posean talento o habilidades era atribuida a los
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estudiantes universitarios no tienen las suficientes habilidades blandas o destrezas vitales
para obtener un trabajo y en contraste a todo lo expuesto, los estudiantes indicaron que las
empresas consideran que ellos (estudiantes) no cuentan con los sapiencias o habilidades
importantes y necesarias para posicionarse en un trabajo y las empresas no tienen los

canales para llegar a ellos.

De acuerdo a un sondeo de opinién elaborada por IPSOS Apoyo en el 2016 a un
numero considerable de ejecutivos (92) a escala local, nacional, la preparacion y disposicion
para trabajar en equipo, y la capacidad de adaptabilidad, se muestracomo la més investigada
y anhelada por las empresas y los productos o resultados estan en parte alineados con las
imposiciones que exige el mercado internacional, asi como trabajo en equipo resulta un
factor preponderante y determinante en el entorno nacional como en otros paises de indole

global.

Al afio 2016, entrevistas realizadas por el INEI, a hogares, arrojo que el 35.8% de
peruanos en el rango de 15 y 29 afios cuentan con educacion superior, de los cuales, el 21.5%
ha realizado estudios en la universidad. En el 2011, el porcentaje de ese mismo sector de la
poblacion con formacidn superior fue de (30.9%), lo cual indica que hubo un incremento de
cinco puntos porcentuales. Estas estadisticas demuestran el incremento anual de estudiantes
que aspiran a una educacion técnica superior, razoén por la cual es necesario conocer y

manejar las habilidades blandas que contribuyan a reforzar los conocimientos adquiridos.

En la universidad San Pedro se ha venido evidenciando que los egresados de la Escuela
de Administracion en gran porcentaje estdn sub empleados es decir no realizan las
actividades profesionales para las cuales fueron formados segln la malla curricular. En los
diferentes campos de la administracion. y por otro lado hay cierto porcentaje llamados
exitosos o sobresalientes posesionados en el mercado laboral profesional, puesto que estan
desarrollando habilidades blandas, en el cual fueron formados, en ese sentido se desarrolla
la presente investigacion a fin que la universidad San Pedro la escuela de administracién
carece de esta informacion a fin que para la cual sera de utilidad para el oportuno desarrollo
de la escuela y por ende cumplir con los objetivos en el plan estratégico que se plantea la

universidad.
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Estudiar el perfil profesional de los egresados de una carrera profesional nos permite
verificar el cumplimiento del curriculo. Un curriculo en el que se evidencia un modelo
curricular que se despliega en todo el desarrollo de aprendizaje y adiestramiento académico
superior. En el caso de la universidad San Pedro se ubica en el modelo curricular del
constructivismo pedagogico, sustentado en el curriculo por competencias; constituye una

respuesta actual a las exigencias del campo laboral.

Asi también las competitividades del perfil del egresado de la universidad San Pedro
que indica “El graduado de la universidad San pedro con su carrera profesional de
administracion, debe demostrar una importante actitud cientifica, analitica y también
critica”; asimismo, desarrollar pensamiento completamente fiscalizador, de pensamiento
innovador, toma correcta de decisiones en situacion de turbulencia y solucionar problemas
frente a las situaciones econémica y social empresarial, a nivel internacional, nacional y
local. Se manifiesta una gran cultura y deseo de actualizarse y autodesarrollo constante y

basado en conductas de acuerdo a la ética y valores de la persona humana y de si mismo.

Como también podemos agregar que es capaz de identificar oportunidades y formular
soluciones a la diversa problemética en base al analisis causa — efecto, relacionado con
situaciones laborales y en todas las areas de las organizaciones publicas y privadas. Esta
capacitado para el manejo de la calidad total (o excelencia, como también se conoce), para
la innovacidn, la anticipacion (adquiriendo informacion que permita pronosticar las
verdaderas necesidades de los clientes, para tal efecto, modernizar bienes o las transacciones
serviciales solicitados para satisfaccion, y fabricarlos de manera excelente), formular e
implementar soluciones en el &mbito empresarial como resultado de un analisis estratégico
externo e interno, y comprension de su realidad en concordancia con las alternativas

disponibles.

En relacion al tema de estudio se ha podido revisar los antecedentes como Matus —
Gutiérrez (2012) en el trabajo de investigacion denominada habilidades blandas: Indica o
refiere que una ventaja y atributos competitivos en la formacion académica superior técnica
se plantea como meta o fin al aperturar el debate y la cuestion concerniente a las habilidades
blandas en la preparacion, y su posterior inclusion laboral a su primer empleo de sus
egresados. Los resultados arrojaron que existen particularidades o rasgos de

comportamientos o personalidad que inciden en el célculo de las habilidades blandas, tanto
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en los mecanismos de desarrollo en la formacion académica y de inclusion laboral en

alumnos de alineacion tecnolégica.

Asimismo, lo indicado anteriormente se relaciona con lo mencionado por Lopez
(2012) en su investigacion que concluye que el grado de empleabilidad fue bajo en los
graduados de las diversas instituciones que implantan educacidn superior, se aprecia que, el
egresado tiene una formacion profesional que es baja, y no se capacita después de la etapa
universitaria, el egresado no logra mejorar sus destrezas y conocimientos que demanda el

mercado laboral en la actualidad y la poca practicas pre profesionales del egresado.

Como también converge con lo indicado por Lagos (2012) en su Tesis intitulada,
“instruccion en base a experiencia en el desarrollo de destrezas™ la percepcion que ciertos
estudiantes demuestran rasgos de liderazgo, y que lo resultados concluyen que, sobresalen
sobremanera el aprendizaje o conocimiento captado en su formacion académica superior
adquirido por los alumnos, el considerable significado que le brindan a esta manera de
preparar al estudiante en forma paralela de la educacion formalmente impartida, por cuanto
los principales actores son los estudiantes y son los representantes de la obtencion de cultura
y técnicas, donde la ensefianza-aprendizaje no es mediante la retencion memorial de estos

conocimientos, sino por medio de la creatividad y la innovacion propiamente dicha.

Se encontrd coincidencia entre el cumplimiento de la linea académica o perfil del
egresado de la FEDUyH - USP, y la del egresado, asi como el nivel de desempefio
profesional segln la apreciacion de los respectivos administradores de las instituciones
educativas donde laboran los graduados de la escuela profesional de formacién inicial y
primaria. Un alto indice porcentual, (78%) de alumnos egresados de las escuelas de
formacion Inicial y de la escuela de formacion primaria, manifiestan que cumplen con el

perfil profesional previsto en el curriculo vigente.

En cuanto a funcion competitiva de los que egresaron de la facultad de educacion y
humanidades el 76.5% tienen buen desempefio, a opinion de sus respectivos directores.
También se encuentra coincidencia entre el porcentaje que no tienen buen desempefio (21.6)
con el porcentaje de reconocimiento del propio egresado que no cumple con el perfil
profesional previsto para su formacion (23.5%), Gabancho & Rodriguez (2014). Asimismo,
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podemos mencionar que, esto se inclina también a lo mencionado por Silva, (2016), en el
informe final de su investigacion denominada, comparacion paralela entre las destrezas de
los alumnos de administracion industrial, y también las solicitadas por la empresa de
Yanahuara-Arequipa, 2016 en donde sus resultados expresan que existe una diferencia entre
las habilidades y destrezas blandas que las mismas organizaciones empresariales requieren

0 demandan y alumnos o estudiantes que las ofrecen.

Concluyendo, si existen diferencias bien marcadas de deficiente acrecentamiento o
crecimiento bajo de algunas habilidades blandas y otras mas desarrolladas, es decir hay
carencia y falta de preparacion para el puesto de trabajo. Si bien es cierto, los alumnos en su
preparacion académica superior, perciben que les falta desarrollar habilidades "blandas"
tales como: el talento o competencia para desarrollar liderazgo, disposicion para una clara
comunicacion asertiva, también una idonea preparacion para la toma de decisiones, actitud
y suficiencia para desarrollar una adecuada inteligencia emocional que son factores que les

favorece en la busqueda de conseguir el primer empleo.

A estas ideas generales se le afiade un analisis internacional que indica Hang, Laura &
Shaw (2018) libro en idioma inglés que traducido dice “la importancia de desarrollar
conjuntos de habilidades blandas para la empleabilidad de los graduados de negocios en
Vietnam: un estudio de campo sobre empleadores de negocios seleccionados”, igualmente
expresa que existe una creciente preocupacion entre los empleadores de Vietnam de que los
graduados de negocios tengan las habilidades blandas necesarias para ser competitivos en el
trabajo, se percibe que las universidades han prestado poca atencion a las habilidades
blandas, 0 no comprenden las habilidades blandas que requieren los empleadores, con la
consecuencia de que muchos graduados no poseen las habilidades blandas adecuadas para
realizar el trabajo que se les exige, los empleadores luchan por contratar empleados
adecuadamente calificados y se ven obligados a volver a capacitarlos, por otro lado, un gran

namero de graduados no pueden encontrar un trabajo.

Como complemento, Brenes (2016) hace un importante aporte indicando que, las
habilidades blandas se encuentran asociadas a las principales habilidades personales y la
ética y valores que cada individuo trae consigo, entre las principales tenemos la voluntad de
crear y proponer. Estas habilidades influencian y tienen correspondencia con los equipos de
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trabajo, al mismo tiempo del jefe con los colaboradores y también alcanza la vinculacion de
los lideres con la organizacion. Estos principios éticos y valores se expresan como la
honestidad, el compromiso con los objetivos empresariales, la proactividad, la capacidad
para crear, sin menoscabo de otros principios y valores que impulsan a las empresas dentro
de sus ambientes internos para fortalecerlos y crear oportunidades en el ambiente externo.
Es también de instruir o aconsejar que la habilidad para trabajar en equipo, de colaborar en
los procesos internos, de comunicarse asertivamente, de desempefiar funciones con
autonomia y la amplitud para relacionarse con los demas, todo ello, definitivamente se
deberia traducir en productividad y resultados deseados por las organizaciones
empresariales. lgualmente, esto coincide con lo indicado por Rodriguez (2017) en su
enunciado sobre el impacto de las destrezas del profesional en el ambiente de trabajo,
sefialando que éstas (las destrezas) componen y fusionan competencias de comunicacion,
competencias de andlisis de informacion, predisposicién para trabajos en equipo, entre otras,
frente a un trabajo establecido.

De esta manera, dadas las circunstancias el autor menciona respecto a los servicios
financieros, la comunicacion es la destreza mas carente y solicitada a la vez; igualmente se
expresa que en los productos de consultoria la habilidad menos frecuente es el pensamiento
estratégico Levy & Cannon (2016) suelen también adherirse a la lista de las habilidades
blandas cominmente mas buscadas, la capacidad de trabajo en equipo, indico, asimismo, las
habilidades para la correcta y adecuada toma de disposiciones y la medida para lidiar con
los problemas (Adams, 2014).

Partiendo de los supuestos anteriores, se plantean primordialmente los resultados de
dicho proceso, a través de los cuales podemos destacar que todas las organizaciones de los
modelos que se realizaron concurren al punto de vista de atribuciones en las técnicas de
eleccion y seleccion. Vinculado al concepto, encontramos que Guibert (2015) en su estudio,
las atribuciones y suficiencias competitivas y el perfil de formacion académica superior de
los alumnos de la FCCEyF - USM, concluye que se comprobd que existe una verdadera
dependencia entre las capacidades competitivas y el perfil académico de los alumnos de la
FCCEyYF de la USM, en el afio 2014. Dentro de ese marco, se evidencié que existe una
significativa y destacada relacién entre las capacidades competitivas y la auto-capacitacion
permanente de los alumnos de la FCCEYF de la USM, en el 2014.
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Sobre las bases de las ideas expuestas, también se evidencia que hay una correlacion
muy caracteristica e inmediata entre las atribuciones profesionales y el sentido ético y
decoroso de los alumnos de la FCCEyYF de la USM, en el 2014. Vinculado al concepto, se
evidencia y comprueba que consta una caracteristica y relacion entre las atribuciones
competitivas y la actitud visionaria y proactiva de los alumnos de la FCCEyF de la USM, en
el afio 2014. Finalmente, en los aspectos tratados se comprueba que existe una significativa
relacién entre las capacidades competitivas y la forma creativa de los alumnos de la FCCEyF
de la USM, en el 2014.

Ampliando este aspecto Mujica (2005) Indica que: Las habilidades blandas, son
cualidades que faculta a un profesional relacionarse con otras personas de manera directa y
efectiva, lo que de manera general se les vincula con el trabajo, y en la vida cotidiana
interrelacionarse con sus semejantes. A estas ideas generales se afiade a Carrasco (2015),
donde nos dice que las habilidades blandas son formas de comunicacion, de ocupaciones y
procesos compartidos en equipo, proactividad, capacidad de juzgamiento, adaptabilidad y
flexibilidad al entorno altamente competitivo y al cambio constante, asi como la facilidad de
relacionarse con sus semejantes, a traveés de los cuales, son basicos en el ser humano, pues
le permiten tener la suficiente tolerancia para participar con sus semejantes, lo que sin lugar
a duda aporta a su desarrollo personal y profesional. Estas cualidades que se expresan no son
cualidades propias del ser humano, son conductas que se adquieren y se despliegan desde la

ninez.

A estas ideas generales y afirmaciones anteriores se le contrapone que, la aptitud o
suficiencia técnica es una expresion distinta al de habilidades blandas, la concepcién
especifica es muy parecidas. De igual manera, Chiavenato (2009) se refiere a que las
atribuciones son un conjunto de actuaciones y conductas que influyen en la obtencién de una
retribucion econdmica para las organizaciones empresariales y una aceptacion social para la
persona. Como complemento Alles (2003 p. 202), las determina como actuaciones y
comportamientos de las personas que pueden potenciar sus aptitudes innatas o posiblemente

invalidarlas.

Como complemento para el presente estudio se abordara las dimensiones tales como:

La habilidad de adaptacién en donde se menciona la flexibilidad que es la habilidad que tiene
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el ser humano de adaptarse a los cambios y dentro de su eficacia busca siempre lograr metas
y objetivos que le plantean o imponen (Haselberger, 2012).

Kurtipek, Celik, Yenel, & llhan (2016). Aunque el término de personalidad se usa
generalmente para enfatizar las diferencias individuales, no hay ninguna definicion sobre
qué cientificos han acordado. Los cientificos interesados en el tema definieron el concepto
de personalidad. considerando algunas calificaciones. Allport, en los estudios que realizo,

declaré que hay més de cincuenta definiciones de personalidad (Guney, 2016).

Personalidad, segun otra definicidn, caracteristicas originales de la estructura humana,
emocional, formas de comportamiento, intereses, habilidades y otros aspectos psicoldgicos.
Si las caracteristicas de la personalidad es un todo, las emociones que forman la personalidad
y dirigir los comportamientos pueden ser las partes mas importantes de todo esto, en otros
dichos; emociones, que es quizas la mas significativa componente de la personalidad, dirigir
lavida del individuo, el rendimiento y niveles de relaciones. También muchos investigadores

expresan personalidad con emociones como enojado, feliz (Zengin, 2010).

Asimismo, sostiene que la creatividad e innovacién se define como la capacidad e
ingenio de aportar y contribuir con nuevas ideas para desarrollar y mejorar todas las técnicas
para la elaboracion de bienes y servicios dentro de las organizaciones altamente
competitivas, como se puede verificar en las tareas realizadas en el trabajo, y con el objeto
de argumentar estrategias de respuesta al insuficiente crecimiento de las organizaciones

empresariales.

También se admitio que, la tolerancia al estrés habilidad fundamental que demuestra
el ser humano para resistirse a situaciones que complican el buen desenvolvimiento
empresarial, y que le permite algunas veces, mantener la calidad requerida en las tareas y
procesos empresariales y sobre todo cuando los obstaculos e impedimentos se interponen en
las vias, las cargas o los elementos que componen los diferentes tipos respecto a lo

acostumbrado.

Asi también definimos la habilidad de gestién como la capacidad de poder trabajar en
equipo y la habilidad de poder poner en marcha todos los recursos que tiene una organizacion
empresarial, construir relaciones en base a una comunicacion efectiva y asertiva,
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colaboracidn efectiva y participacion con otras personas del entorno empresarial. Para tal
efecto contiene participar con recursos y sapiencias, contribuir activamente para alcanzar los

objetivos que plantea la alta direccion de las empresas”.

En cuanto a la mejor y 6ptima toma de medidas, se puede manifestar como la habilidad
de tomar las adecuadas disposiciones importantes que permite conseguir las metas y
objetivos de forma expeditiva y visionaria (proactiva), que se pueda tener la opcién de

visionar estratégicamente”.

A medida que una empresa crece, también necesita aumentar su capacidad de
desempefio. Sin embargo, invertir en nuevos equipos, tecnologia y edificios no es suficiente.
Una organizacion autogestionada y responsable proporciona la base requerida para
desarrollar técnicas de gestion flexibles que crezcan con la empresa. La mejor manera para
los lideres formales de una empresa (gerentes, directores y ejecutivos) para crear una cultura

de autogestion y responsabilidad es demuéstralo ellos mismos.

La autogestion es la capacidad y la voluntad de actuar en el interés que conviene a la
empresa de tal manera que la motivacion intrinseca reemplace cualquier consecuencia
externa impuesta para recompensar o castigar el desempefio. EIl principio fundamental es
que la motivacion intrinseca es el camino hacia el rendimiento y la excelencia en todos los
niveles organizacionales (Colburn, 2019). También considera el liderazgo, manifestando que
es la habilidad o destreza de influenciar, producir y gobernar a un grupo de individuos para
que sus voluntades y esfuerzos coadyuven a conseguir metas y objetivos que plantea la alta

direccion.

Una de las formas de liderazgo que se ha investigado en las Gltimas décadas es un
liderazgo transformador. Constituye una popular asignatura en los campos de psicologia,
administracion, sociologia y educacién, tal como lo sustentan Bass & Riggio (2014), se
considera un proceso. que cambia y transforma personas y organizaciones (Northhouse,
1997). El liderazgo transformacional se define como "un proceso donde los lideres y sus
partidarios se encumbran mutuamente a los mas altos niveles de integridad y motivo (Burns,
1978).
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Segun Hall, Johnson, Wysocki y Kepner (2008) el liderazgo transformacional se
refiere a un proceso que cambia y convierte individuos y organizaciones. Especificamente,
liderazgo transformacional se describe a la capacidad de incitar a las personas a querer
cambiar y mejorar. Eso incluye la evaluacion de los motivos y necesidades de los miembros
de la organizacion y la complacencia de sus necesidades. El liderazgo transformacional es
el proceso a través del cual un individuo se compromete con el bienestar de la organizacién
y crea conexiones que aumentan el nivel de motivos y moral de los subordinados. Es el estilo
de liderazgo que toma Tener en cuenta las necesidades de los empleados y ser sensibles a

las diferencias. que existen en una organizacion.

Segun Yukl (1999), hay estudios empiricos que muestran una buena relacion entre
liderazgo transformacional y confianza en el lider. El establecimiento de la confianza en las
escuelas parece ser importante para la medida en que los responsables politicos hacen que
los directores de las escuelas sean responsables de esto proposito. Cuando hay confianza,
todos los empleados estan dispuestos a contribuir y hacer no dudes en intercambiar ideas con

sus colegas y su lider.

A tal efecto, en la siguiente dimension de estudio son las habilidades interpersonales
donde se refleja la capacidad de aceptar y coadyuvar a solucionar problemas ajenos
(empatia) segin Goleman (1999) el talento o competencia que le confiere a las personas que
poseen la habilidad de distinguir los emociones y puntos de vista de sus semejantes lo
denomina como empatia; de esta manera, tienen la capacidad de disefiar vinculos fuertes
con el préjimo y aportar para la salida al afrontar problemas y/o proceso personal -
profesional de otros. Ante todo, es evidente que podriamos decir la destreza que consiente
pensar y reconocer al hombre para poder colocar y contribuir con su avance personal y

profesional es denominada como empatia.

Como complemento indico que, balance de vida “Es el arte y cualidad que poseen los
lideres para gestionar de la mejor manera posible los problemas y molestias que pudiese
suceder en vida personal y profesional, del mismo modo como las anhelos y valores

transcendentales como la felicidad y el éxito en el aspecto laboral” Haselberger et al. (2012).

Ampliando este aspecto, la regla de urbanidad denominada “la cortesia” expuesta por

Robles (2012), se vincula directamente con los principios y comportamientos, la conducta y
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el proceder correcto del colaborador y su contexto en el &mbito del trabajo cotidiano, ademas
ser expresa de manera correcta persiguiendo y logrando los modelos de comunicacion

aprobados por la sociedad.

El liderazgo no es facil. Es frustrante, confuso y a veces ingrato. Debemos darles a los
nuevos lideres la oportunidad de ser valientes y valiente para hacer esta transicién mas dificil
en sus carreras al ayudar a los nuevos lideres a voltear su guion y proporcionar oportunidades
para aprender de sus experiencias, tendra un cuadro de lideres reflexivos y comprometidos
y una linea de liderazgo mas fuerte llena de jefes para los que todos quieren trabajar (Gentry,
2017).

Menichetti (2017) desde hace algunos afios, el liderazgo y, méas recientemente, el
liderazgo electrénico son aspectos en los que se han enfocado los cientificos y los
comprometidos sociales. Las concepciones habian sido en un principio tomados de otros
contextos, pero con el tiempo adquirieron significados especificos en el campo de la
educacion, también al producir orientaciones distintas. Este documento, basado en formas
significativas, tiene como objetivo, un andlisis completo de las diferentes formas de
liderazgo y liderazgo en la educacion, junto con las habilidades necesarias para activar un
buen liderazgo. Propone algunos ejemplos de métodos y herramientas que pueden facilitar

el ejercicio de estas habilidades.

Dentro de ese marco, la siguiente dimension como habilidades de comunicacién, en
ella se resalta la comunicacion oral siendo ello la habilidad de enunciar e interpretar
concepciones, asi como ideologias, emociones, y ponencias de forma hablada y cifrada,
expuesta por Succi, (2015). En lo consiguiente, supondremos que el individuo tiene la
capacidad de expresar y manifestar lo precedentemente citado o expuesto de manera
coherente. claro y conciso, asi como en la forma verbal, 0 como comunicacion escrita, esta
definicion manifiesta que tiene mucho que ver en la forma como las personas se manifiestan

e interpretan conceptos, pensamientos.

Por otra parte, se explicara la destreza denominada “la negociacion”, la motivacion del
presente trabajo de investigacidn, se manejara el axioma que nos brinda Haselberger (2012)
donde manifiesta que “es la destreza de discutir y conciliar de manera coherente e imparcial
de las diferentes versiones y opiniones de manera que se concluya con un acuerdo que
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beneficie y satisfaga a todos los integrantes (Ilamese clientes internos y externos) de la

organizacion asimismo, sea utilizado para alcanzar los objetivos propuestos”.

Como seguimiento a estas actividades, la tltima dimension de estudio es habilidades
de ética laboral, en la que se indica la lealtad propuesta por Robles (2012) esta vinculada a
la probidad y honestidad, al acatamiento de las directivas, normas y reglamentos, hacer lo
correcto en el &ambito laboral o donde los quehaceres que suceden dentro de los procesos con
que cuentan las organizaciones, y de esta forma consigan crear un impacto de confianza
dentro de la organizacion. Como caracteristica de las personas es la lealtad, y seglin Ortiz
(2010) la honestidad y fidelidad es la relacion que existe entre el colaborador y la
organizacion que se manifiesta mediante el respeto y el carifio que se puede demostrar hacia
algo. A partir de este punto, la forma adecuada de exponer esta destreza es conservar la
aptitud y actividad en los momentos buenos y malos, brindando el soporte emocional que
necesita las organizaciones. A estas ideas generales se le afiade la responsabilidad con la
organizacion, de acuerdo a lo expuesto por Goleman (1999), es el grado de responsabilidad
que tienen los participantes con la organizacion y pasa por el aspecto emocional que permite
a los colaboradores que poseen esta destreza estén preparados a ofrecerse e inmolarse con el
fin de obtener los objetivos planteados por la alta direccion de las organizaciones.

Un estudio de Figlio (2012) afirma que las actitudes del maestro, la moral del maestro,
la motivacion del maestro, la eficacia del maestro, la satisfaccion laboral del maestro puede
ser considerado esencial y fundamental para la ocupacion docente.

La satisfaccion laboral es el fendmeno del comportamiento humano que refleja la
actitud de un individuo hacia su lugar de trabajo. Kreitner y Kinicki (2006) describio6 la
complacencia laboral como el estado emocional satisfactorio o positivo consecuencia de la
evaluacion del trabajo o la experiencia laboral de uno. en un en pocas palabras, se puede
afirmar que es un estado emocional relacionado con positivo o valoracién negativa de la

experiencia laboral.

Segun Al-Omari (2018), la satisfaccion laboral aumenta, donde el entorno de
autonomia existe y conduce a una mayor motivacién. La razon detras de esto la practica
parece que los académicos encuentran espacio para la libertad profesional en sus puestos de
trabajo, donde pueden aplicar sus conocimientos especializados en forma adecuada ambiente
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sin miedo ni estrés. Recientemente, la ética y los valores morales son muy transcendentales
en el anélisis del comportamiento de las organizaciones. EI comportamiento ético forma el
simbolo de las organizaciones que han surgido de la suma de los diversos valores morales
en las organizaciones. Ademas, uno de los criterios basicos. considerado por los cientificos
y expertos en comportamiento organizacional, la gestion incluye subescalas de compromiso
organizacional (compromiso identificacion, intercambiable y vinculacion) dos variables del
trabajo islamico el compromiso ético y organizacional puede tener una relacion cercana con

cada otro y afectar el uno al otro.

Los problemas de ética empresarial son diferentes en diferentes paises. La promocion
de la ética y el significado del trabajo en occidente pueden estar relacionados con la
naturaleza de la sociedad europea y los valores de esta sociedad; no se deberia pasar
desapercibido que, en cada una de las comunidades con diferentes culturas, se considera
cierto valor moral. Uno de estos valores es el valor islamico de trabajo. Ali y Al Owaihan
(2008) observaron en su estudio que desde el comienzo del Islam, los musulmanes tienen
trabajo en sus propios puntos de vista Unicos y casi coherente y han hecho una perspectiva

sistematica sobre la ética del trabajo.

En el mundo profesional en este momento demanda una categoria nueva de
capacidades y de recursos que inso6litamente no se imparten en la educacién formal. A partir
de este punto, nos estamos refiriendo a las habilidades blandas”, y se definen como aquellas
destrezas o habilidades relacionadas con la destreza y competencias del egresado para
relacionarse con personal a su cargo, destreza para informar ideas, destreza y habilidad para
influenciar en las personas, fuerza para motivar al equipo, capacidad de escucha, trabajar

colaborativamente y en red, y para ser capaz de influenciar en las demas personas.

Dificultosamente un individuo puede alcanzar un impulso profesional sin tener en
cuenta las debidas destrezas o habilidades blandas, asevera Pablo Heinig, profesor argentino.
Adicionalmente afirma que estas destrezas son muy apreciables porque nos ayudan a
manejar los niveles de incertidumbre y de disefiar o crear alternativas de solucion ante
NUevos sucesos 0 acontecimientos que se presentan, ampliando este aspecto, faculta a poseer
un conjunto de acciones que aminora o disminuye el tiempo entre lo que anhelamos o

deseamos y los resultados que queremos. Al mismo tiempo, nos permiten establecer nuestras
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propias respuestas y conclusiones de todo lo experimentado, y sobre todo ante situaciones
que no estan en el manual, expresado en el diario La Nacion enero 2016.

"Los funcionarios de alto nivel de una agrupacién dificilmente decaen porque no
dominan un método o porque erraron en un computo financiero, fracasan a causa de no saber
delegar funciones a sus subordinados, fracasan porque no tienen la capacidad o voluntad
para compartir informacion, fracasan porque no tienen la destreza de motivar a sus equipos,
0 no poseen la capacidad de influenciar a sus subordinados, estas razones estan afines a la
idiosincrasia”, manifiesta Matias Ghidini, de la asesora de recursos humanos Ghidini-Rodil,

compafiia internacional dedicada colocar profesionales a nuevos trabajos.

Vinculado al concepto se dique que, entre las destrezas o habilidades blandas que se
cotizan mejor en el competitivo mundo profesional, mencionan algunos expertos como
Heinig quien hace hincapié que las habilidades blandas importantes son: mantener la
capacidad para enfrentar lo imprevisto, las afines a escuchar, el lenguaje y la guia de la

emocion.

Por otro lado, Ghidini expresa que la destreza denominada “el ser flexible”, es la
capacidad de tolerar la inseguridad, adicionalmente afirma que es sr capaz de crear o de
formar equipos de labor, expresando que es el &nimo para comenzar (intrapeneurship), la
predisposicion para la instruccién continua. A estas ideas generales se le afiade lo expuesto
por Patricia Ortiz, Talent Acquisition Leadership & Development gerente de Siemens
Argentina y Uruguay afirma que la empatia, la paciencia a los cambios y a la diversidad, la
creatividad y predisposicion para disefiar sistemas nuevos, la inteligencia emocional para
manejar conflictos, asi como la actitud para poder transmitir conocimientos y lograr
objetivos. Por su parte, Baya Casal expresa: "lo que méas nos genera problemas es incorporar
a nuestra practica es la capacidad de atender, y de admitir y aprender de los ataques”. Diario

La Nacion enero 2016.

Ampliando este aspecto, otra habilidad blanda fundamental es las destrezas
cognoscitivas son estudios realizadas como operaciones que se pueden usar para que el
estudiante pueda lograr, detener y rescatar desiguales formas de instrucciones y realizacion

de trabajos; presumen del alumno capacidades de representacion, de lectura-imagenes-
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habla-escritura y dibujo, contenidos de eleccion (cuidado e prop6sito) y contenidos de auto-
direccion (auto-programacion y auto-control) (Rigney, 1978).

Sin embargo, Bradley, Grice & Paulsen (2017) critica las practicas actuales para
desarrollar y promover el liderazgo académico en las universidades considera las formas de
liderazgo apropiado, mientras explora los tipos de liderazgo favorecidos por los comités de
reclutamiento y promocion. Utilizando el argumento de la educacion superior australiana
como estudio de caso, criticamos La situacion actual como la promocion de una forma
restringida de liderazgo centrada en liderazgo técnico dentro de una disciplina académica,
en lugar del mas amplio conjunto de habilidades de liderazgo necesarias para un liderazgo

académico efectivo.

A fin de ilustrar todo lo antes mencionado, hemos recurrido a otros investigadores
expertos que a través de su experiencia afiaden, el ser creibles, la cualidad de infundir

compafierismo en el equipo de trabajo, el arte de informar positivamente.

¢Qué puede hacer, el egresado universitario que necesita de estas habilidades
mencionadas? En vez de pensar en si los egresados tienen esas capacidades o si carecen de
ellas, se debe observar y analizar esas carencias y ver cual seria la posibilidad que tiene un
profesional de avanzar en el campo profesional, cualquiera sea el punto de inicio", sustenta

Baya Casal acerca de la eventualidad de instruirse. (diario La Nacion enero 2016).

En la misma forma, Eugenia Lesca, gerente general de People & Change en PwC de
Argentina, profesa que estas capacidades se obtienen al preparar o adiestrar al personal, pero
acepta que, al ser un segmento tan esencial a la idiosincrasia, es importante y decisivo que
el individuo deba tener interés, y predisposicion para aprender y reaprender, constancia y
perseverancia, asi también adquirir conocimiento que necesario desarrollarlas con destreza
constante.

La formacion del graduado no esta en funcion de la demanda profesional porque no
despliega destrezas que exige el mercado laboral en la experiencia. Puede estar bien en
conocimientos tedricos, pero si estos no son conjugados con las habilidades y préacticas
preprofesionales no se puede prosperar en la formacion apta para el nuevo profesional
(Lopez, 2012).

24



Ampliando este aspecto impulsa a decir que todo aprendizaje de alguna destreza o
habilidad es muy complejo porque todo profesional no solo debe de aprender nuevas
conductas o comportamientos, sino también debe desaprender habitos interiormente
afincados en la personalidad, es asi como sostiene Baya Casal en el diario La Nacién en
2016. "Constantemente y a menudo que exista una meta a cumplir y una interaccion
interpersonal triunfante y el argumento se preste para ello, viviremos ensayando estas
destrezas. A mayores relaciones interpersonales sea el medio para lograr objetivos, mas las
viviremos colocando en préactica".

Como seguimiento de esta accidén de investigacién, se continda con el perfil del
egresado diciendo que comprende los atributos y contenidos con las que debe tener el alumno
al llegar a destacar su orden académica superior (Hawes, 2012). En tal sentido, UDLA
manifiesta que es “El cumulo de ciencia, tecnologia y conocimientos que se han adquirido”,
igualmente manifiesta que, “el alumno obtuvo habilidades de forma profesional y de forma
personal, asi como las destrezas, actitudes y valores explicados después de haber culminado
satisfactoriamente todas las asignaturas o cursos asignados en la malla curricular de su

especialidad”.

A estos elementos y partiendo de lo dicho anteriormente se sostiene que el perfil del
graduado es la representacion de caracteristicas, de capacidades y habilidades que poseen
los egresados, las destrezas y actitudes con las que el estudiante posee al llegar a culminar
su formacion académica superior. La casa superior de estudios y de formacion profesional
legaliza el desempefio de estas habilidades y competencias mediante el acto de graduacién
(Hawes, 2012). A estas ideas generales se le afiaden los conocimientos y técnicas que
permitiran el éptimo desarrollo. A juicio del autor, estos pueden ser las instrucciones basicas
como la guia del idioma, la nocion analitica y de juzgamiento y participacion como la

creatividad, trabajo en equipo, entre otros. UDLA.

Ante todo, es evidente que cuando se elabora o estructura un perfil competitivo, se
considera las aptitudes que se intenta desarrollar. Por ejemplo, un efectivo policial es un
profesional que necesita ser formado para desarrollar especiales capacidades, destrezas y
habilidades especialmente creadas y disefiadas para desempefiarse con éxito en su trabajo
diario dentro de una sociedad civilizada, por todo lo expuesto, se debe determinar cuales son
los aspectos que regularizan estas capacidades.
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En consecuencia, Chomsky (2000) expone, “la capacidad se refiere a todos los
conocimientos y destrezas adquiridas; son de importancia vital para alcanzar resultados y
exigencias en determinadas circunstancias; al mismo tiempo, es la verdadera capacidad para
alcanzar una meta u objetivo en un contexto dado segiin la OIT”. Asi también, Kobinger
(1996) “una capacidad o competencia es un sin nimeros de conductas y actuaciones sociales,
y principios fundamentales cognoscitivos, preparacion psicologica que permiten llevar

adecuadamente un rol, una funcion laboral dentro de la organizacion”.

A estas ideas generales se le afiade lo que sostiene Salazar Hernandez (1999) “Un perfil
profesional identifica a todo el conjunto de instrucciones, capacidades y cualidades que
tienen en su formacidon académica superior el egresado para un 6ptimo ejercicio profesional”.
Partiendo de los supuestos anteriores, se piensa en el presente axioma que las
particularidades que posee el egresado posteriormente de haber Ilegado satisfactoriamente a
la culminacidn de sus estudios y comprender los aspectos epistemoldgicos y el manejo de la

inteligencia emocional, para lograr el éxito en el ejercicio profesional.

Entendiendo las incertidumbres que enfrentan actualmente las organizaciones, se
requieren profesionales con destrezas flexibles, capacitados para adaptarse al cambio, a
nuevas formas de organizacion, con actitudes propias para saber tomar decisiones. Es de
vital importancia crear nuevas conveniencias de organizacion para lo cual se buscan
profesionales innovadores y visionarios, por lo que va més alld de pactar con personas
capaces. Estos argumentos ocasionaron reacciones a favor y en contra de la formacion por

competencias, por ejemplo, como sostiene (Denver, 2007).

Martinez Rizo (2006) sustenta que, la calidad en la educacién comprende varias
extensiones, una de ellas es la “pertinencia y relevancia”, que describe a la coherencia entre

lo que se guia académicamente y las necesidades de los alumnos y la sociedad.
La ANUIES (2006), en el escrito “Fortalecimiento y progreso de la educacion superior
en M¢éxico”, dice que la aptitud y pertinencia constituyen un binomio cuyas partes se

complementan y contribuyen al todo, haciendo una especie de sinergia. Al referirse a
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pertinencia, se subraya el deber ser de las instituciones educativas, el cual esta relacionado

directamente con el compromiso que éstas tienen hacia la sociedad.

La tarea del docente no se puede limitar solo a que realice la entrega de conocimientos,
sino a la debe desplegar en los estudiantes la capacidad de recapacitar analiticamente. El
estudiante, asume un papel basado en la participacién activa en su propia formacion: se hace
responsable de su aprendizaje, trabaja con el método participativo, interviene en las
discusiones que se dan en el aula, se integra al trabajo de equipo Yy realiza un trabajo de
investigaciobn modular. La capacidad de interactuar, la voluntad de reciprocidad y
complementar al todo, son particularidades que presume el sistema modular y de ello

proviene la organizacion del trabajo académico.

Asimismo, se ha encontrado ciertas teorias que habla del perfil del egresado como
en el contexto de la Ley Universitaria N° 30220 y el Estatuto USP 2014, el graduado de la
carrera competitiva de administracion de la USP, manifiesta una actitud de razonamiento
cientifico, analitico y critico; desarrolla tendencia creativa, toma correcta de disposiciones y
plantea opciones de salida a los problemas que enfrenta las situaciones econdémica - social
empresarial, en los distintos ambitos. Se indica asimismo que, expone una considerable
sabiduria e intranquilidad por su modernizacion profesional y autodesarrollo, basa su gestion

de acuerdo a los principios y valores del individuo y de si mismo.

Estd capacitado para identificar oportunidades y formular soluciones a la diversa
problematica en base al analisis causa — efecto, relacionado con situaciones laborales y en
todas las areas de las organizaciones publicas y privadas.

Esta capacitado para el manejo de la calidad total (o0 excelencia, como también se
conoce), para la innovacion, la anticipacion (adquiriendo informacion que le permita
anunciar las carencias y requerimientos de sus clientes, también puede innovar los bienes o
los servicios solicitados para satisfacer y producir de manera excelente), formular e
implementar soluciones en el ambito empresarial como resultado de un analisis estratégico
externo e interno, y comprension de su realidad en concordancia con las alternativas

disponibles.
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El titulado en administracion es un experto formado y apto para desarrollar su
diligencia competitiva para la cual fue formado, asi se aprecia en las siguientes dimensiones:
En la extension personal en la que asume una posicion abierta hacia los valores de la cultura
local, nacional y mundial; Manifiesta un tendencia contestatario, estratégico, también
reflexivo y comprensivo frente a los varios escenarios de la vida, manifiesta una
temperamento completo de autoestima que le admita contar con autonomia para tomar
correctas de decisiones, adapta su formacion y accion competitiva sobre la base de una
cultura humanistica, una formacién cientifica, tecnoldgica e innovadora y el dominio de
habilidades correspondientes a su profesién. Asume los principios éticos y dispositivos
legales, que sustentan el campo profesional.

El profesional capacitado en dirigir empresas, utiliza s6lidos conocimientos
tedricos y précticos en administracion estratégica, liderazgo, gerencia, docencia, 1+D+i,
auditoria, desarrollo organizacional, marketing, planeamiento estratégico, finanzas, disefio
organizacional, administracion de personal (talento humano), proyectos, sistema de
informacién gerencial, operaciones, gestion de logistica, calidad total, reingenieria,
benchmarking, inteligencia emocional, gestion del conocimiento, consultoria y asesoria
entre otras areas propias de la ciencia administrativa. Demuestra habilidades para
desempefiarse como lider, estratega, gerente y empresario. Utiliza las TICs en el proceso

gerencial de toda organizacion.

Aplica técnicas empresariales actualizadas como la calidad total y reingenieria para
buscar la competencia de bienes y servicios en los distintos compradores existentes, aplica
conceptos y técnicas avanzadas para crear, construir, disefar, redisefiar, dirigir y evaluar
negocios dentro del contexto de la globalizacion. Disefia, reorganiza y reestructura
organizaciones a través de funciones y normas, mecanismos y sistemas de computacion.

Organiza grupos y equipos humanos de trabajo para generar el desarrollo organizacional.

Produce proyectos empresariales para generar empresas. Elabora proyectos e
informes de investigacion efectiva y acreditada en el campo de la ciencia administrativa.
analiza y valora con sentido critico la realidad nacional e internacional dentro del enfoque

de la globalizacion.
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Demuestra capacidades y destrezas para la buena lectura, memoriza, constante
aprendizaje, tiene observacion, capacidad de andlisis, y mucha creatividad, juzga y asume
responsabilidad en latoma de decisiones. Se relaciona e compone a grupos multidisciplinario

y afronta escenarios nuevos cuando los casos ameriten.

Manifiesta compasion social al ofrecer ayuda y apoyo al projimo y/o comunidad,
en la dimension profesional, el licenciado en administracion esta formado y capacitado
también para desempefiarse en lo siguiente: asume cargos ejecutivos en organizaciones

privadas y publicas en los distintos entornos.

Asume funciones de asesoria y consultoria empresarial. Construye su propia
empresa. Disefia, construye, implementa y controla sistemas de informacion gerencial para:
articular la red informética y el conocimiento para monitorear el hébitat interno y exterior

de las empresas.

Ademas, demuestra ser creativo e innovador, organiza e implementa programas de
inteligencia emocional para mejorar la eficiencia organizacional. Explora y promociona la

transferencia tecnoldgica para el desarrollo de compafiias con tecnolégica.

Genera centros de produccion y prestacion de servicios (incubadoras de empresas,
que estimula la creacion e impulso de la micro empresa), asimismo, genera y fomenta el

autoempleo. Realiza investigaciones (investigacion — accion con fines de transformacion).

Utiliza el idioma extranjero para la exploracion y proceso de busqueda en la ciencia
administrativa. EvallUa y aplica programas de seleccion de personal en el &mbito laboral.
Disefa eventos de adestramiento para la mejora continua de las organizaciones. Analiza,
diagnostica y predice la oferta y la demanda futura de los productos o servicios que producen
las organizaciones. Analiza el desarrollo y crecimiento empresarial local, region, nacional y
mundial. Utiliza la estadistica en los trabajos de investigacion de mercado, recursos

humanos, prondstico de ventas, etc.

Elabora encuestas para su aplicacion en las diferentes areas de investigacion.
Elabora planes de negocios. Asume la docencia universitaria, buscando un aprendizaje

significativo.
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El Minedu a través de la Sunedu, ente que regula y supervisa el trabajo de todas las
licenciaturas a nivel nacional, hace recomendaciones referentes a los curriculos de las
carreras profesionales, indicando que cada cierto tiempo (03 afios como maximo) debera
actualizarse y redisefiarse los curriculos de las diferentes escuelas profesionales o facultades

de las universidades del pais.

En tal virtud, la universidad San Pedro y especificamente la escuela de
administracion ha disefiado un curriculo adecuado y actualizado para el desarrollo de las
competencias y capacidades necesarias para el ejercicio productivo y satisfactorio del
profesional en administracion quienes contribuiradn a conseguir un mejor horizonte y eficacia

de vida para todos los peruanos, dentro de una humanidad mas justa, fructifera y responsable.

Después de revisar las teorias respecto a las variables de estudio, es necesario hacer

la siguiente pregunta o enunciado de investigacion:

¢Como se relacionan las habilidades blandas con el perfil del egresado de la Escuela
de Administracion USP, Chimbote-2018?

Se justifica socialmente porque la formacion superior que reciben los estudiantes de
administracion de la USP de Chimbote, les accedera insertarse en el mundo del trabajo, para
su perfeccionamiento profesional y econdmico. Dicha orden académica, se ve irradiada en
el perfil que la USP ha disefiado para sus alumnos. En este caso es necesario indicar que, en
el mencionado perfil, contenga capacidades que sean significativo y congruentes con las
capacidades que las corporaciones reclaman a sus egresados. Las razones que causan este
trabajo de investigacion es analizar si los estudiantes y egresados son o han sido
desarrollados y motivados para dominar las capacidades que se sefialan en el perfil
conveniente. Otras justificaciones de la presente investigacion son la de promover: que, la
FCCEEYADM-USP, realicen un trabajo en conjunto y asi dotar a sus estudiantes de las
competencias necesarias que los ayude a conseguir a lograr sus propios objetivos y ser

exitosos en su vida profesional, personal y social.
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En la actual investigacion se plantea como objetivo general:
Demostrar la relacion que existe entre las habilidades blandas y el perfil del

egresado de la escuela administracion de la USP, Chimbote -2018.

Asi también se plantearon los siguientes objetivos especificos:

- Determinar la relacion que existe entre las habilidades de adaptacion y el perfil del
egresado de la escuela de administracion USP, Chimbote -2018.

- Definir la correlacion que coexiste entre las habilidades de Gestion y el perfil del
egresado de la escuela de administracién USP, Chimbote -2018.

- Identificar la relacion que existe entre las habilidades interpersonales y el perfil del
egresado de la escuela de USP, Chimbote -2018.

- Identificar la relacion que existe entre las habilidades de comunicacion y el perfil
del egresado de la escuela de administracion USP, Chimbote -2018.

- ldentificar la relacion que existe entre las habilidades de la ética laboral y el perfil
del egresado de la escuela de administracion USP, Chimbote -2018.

- Establecer el nivel de habilidades blandas del egresado de la escuela de
administracion USP, Chimbote - 2018.

- Establecer el nivel del perfil del egresado de la escuela de administracién USP -

2018, siendo otro objetivo fundamental, la propuesta de mejoras.
Asimismo, se trazo las siguientes hipotesis:
- Hipdtesis alternativa (H1): Si existe relacion entre las habilidades blandas y el
perfil del egresado de la escuela administracion USP, Chimbote -2018.

- Hipotesis nula (Ho): No existe relacion entre las habilidades blandas y el perfil
del egresado de la escuela administracion USP, Chimbote -2018.
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Il. METODO

2.1 Tipo y disefio de investigacion

Este informe se realiz6 teniendo en cuenta el siguiente disefio: descriptivo
correlacional, porque mediante el cual, se evaluard la relacion entre las dos variables,
habilidades blandas y perfil del egresado; de caracter correlacional, por cuanto su propdésito
fue determinar la relacion entre las dos variables, y de corte transversal porque se aplica en
un solo periodo de tiempo. Estos esquemas describen recomendaciones entre dos o méas
variables en un tiempo definitivo. El enfoque es mixto, porque se conjugara el método

cuantitativo y el método cualitativo, predominando el cuantitativo (Sampieri, 2019).

El estudio se constituye como de tipo no-experimental, no son manipuladas las
variables, es decir se trata de investigacion y no concebimos transformar de manera
voluntaria las variables independientes, lo que hacemos en la investigacion no experimental
observar los sucesos tal y como se dan en su contenido originario, y posteriormente

examinar.

Y se representa graficamente de la siguiente manera:

\ ' P

02
M= Muestra
Ol= Habilidades blandas
02= Perfil del egresado
ro= Relacion
P = Propositivo
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2.2 Operacionalizacion de las variables

Variables Definicion Conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores items Escala de Medicion
Caracteristicas de  una | se mide a través de las Flexibilidad
persona, ya sea innata O | papjlidades de adaptacion, Creatividad 1,5,9 13, Escala ordinal
Habili adquirida que esta gestion, interpersonales y Habilidad Adaptacion Innovacion 17, 21,25,
abilidades : A - - . .
relacionada con una | &tica laboral. Tolerancia al estrés Deficiente: 1 - 2.33
Blandas actuacion de éxito en un Confianza en las metas Regular: 2.34_ 3.67
puesto de trabajo, Ernst & Trabajo en equipo 2,6, 10, 14,
Young 1998 (Alles,2003). Habilidad de Gestion Toma de decisiones 18,22, Bueno: 3.68-5
Liderazgo
Habilidad Empatia 3,7,11, 15,
Interpersonales Balance de vida 19,23
Cortesia
Habilidades de ética | Integridad 4,8,12,16
laboral Lealtad 20,24.
Compromiso con la
organizacion
Se mide teniendo en valore 1,9,17
El perfil de egresado | consideracion su perfil pensamiento contestatario Escala ordinal
. contiene los  rasgos ersonal y profesional. ersonalidad integral de 2,10,18
Perfil del Egresado competencias con I%s qu)é P YP Perfil personal gutoestima ’ Deficiente: 1 -2.33
debe_ contar el alumno_’al cu_ltura_huma_mistica Regular: 2.34— 3.67
culminar  su  formacion principios éticos 3,11,19
universitaria (Hawes, 2012). talento humano Bueno: 3.68-5
sentido critico 4,12,20
Coordinacién
valores 5,13,21,
pensamiento contestatario
personalidad integral de 6,14,22,
Perfil profesional autoestima
cultura humanistica
principios éticos 7,15,23
talento humano
8,16,24.

sensibilidad social
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2.3 Poblacion y muestra
2.3.1.Poblacion:

Se trabajé con una poblacion de 82 egresados de la Escuela de Administracion de la

USP, Chimbote 2018, como se muestra en la siguiente tabla:

N° Seme,str(_e Numero de
Acadéemico egresados
1 2018 — | 45
2 2018 — 11 37
Total 82

Fuente: Egresados de la escuela de administracion USP Chimbote, 2018

Se opté por considerar como muestra el total de la poblacion (82 egresados); se
consideraron las caracteristicas de la poblacion y estaran definidas de la siguiente manera:

Género, edad, condicion laboral, remuneracién promedio mensual, procedencia.

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.4.1 Técnica:

Utilizamos la encuesta, para adquirir informacién de nuestra poblacién de 82

egresados, la técnica del focus group y la técnica del analisis documental.

2.4.2. Instrumentos

Utilizamos un cuestionario con preguntas segin nuestras variables, para obtener

informacion, las guias de focus group y las guias de andlisis documental.

Para medir la variable habilidades blandas se utiliz6 un cuestionario de 25 preguntas
relacionadas a sus 5 dimensiones: Habilidades de adaptabilidad, habilidades de gestion,
interpersonales, de comunicacion y habilidades de ética laboral, y para medir el perfil del
egresado se aplicé un cuestionario de 15 items que inciden en las dimensiones de: Perfil

profesional y perfil personal.
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Cada pregunta fue respondida mediante cinco opciones que atrajeron la opinion de
los egresados; tratandose, por lo tanto, de una escala de Likert. Al respecto podemos referir
que la escala de Likert pretende dar a cada respuesta un valor numeérico, asi las personas
puedan obtener una puntuacion segun la aceptacion o rechazo de su respuesta. Para efectos
de tabulacion a cada alternativa se le asigné un puntaje (5,4,3, 2,1) donde 5 es siempre, 4

casi siempre, 3 para a veces, 2 casi nunca y para 1, nunca.

2.4.3. Validez y confiabilidad

Validez:

Los instrumentos fueron valorados por la opinidn de cinco expertos, a través de
cuadro principal y valorar la coherencia entre variables, dimensiones, indicadores, y
opciones de respuesta para establecer la capacidad del instrumento en relacién a los

objetivos.

Confiabilidad:

A partir de los resultados se realiz6 una prueba piloto a todos los egresados de la
Escuela de Administracion USP, Chimbote 2018 Los resultados determinaron un
coeficiente de Cronbach de 0,8201 y 0,8680 para habilidades blandas y perfil del egresado

que representa un nivel muy alto y garantiza la consistencia interna de los instrumentos.

2.5 Procedimientos

Para el presente trabajo de investigacion partimos desde el analisis de la problematica
de las variables de estudios y se aplicé el cuestionario validado por expertos metodélogos,
para la muestra en estudio sobre las habilidades blandas y el perfil de los egresados de la
escuela de administracion USP, se entrevistd a todos los egresados en el periodo 2018-1 y
2018-2, posteriormente a través de los antecedentes y teorias encontramos los fundamentos,
se planteo el problema general, las hipotesis y objetivos de investigacion; detallamos el
método y los resultados, la discusion de los mismos y obtuvimos las conclusiones,

recomendaciones y el plan de mejoras.
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2.6

Método de analisis de datos

Una vez determinados la validez y confiabilidad de los instrumentos se procedié a

la aplicacién de éstos, en el conjunto de egresados de la escuela de administracion de la

USP, Chimbote 2018, sobre los que se contd con la autorizacion del Director de Escuela

Profesional.

A través de los programas EXCEL y SPSS, los resultados obtenidos fueron

analizados estadisticamente y la prueba estadistica de Pearson que mide la correlacion y el

nivel de significancia.

2.7

Aspectos éticos

En el desarrollo de la investigacion se consideraron:

El derecho de autor, garantizando la autoria correspondiente.
Veracidad porque al momento de ejecutar el cuestionario se acopiaron los
datos reales que brindaron los egresados, no excluyéndose a ninguna

muestra.

Anonimato, se reservara los datos de los egresados que participaron en la

realizacion de las pruebas.

Confidencialidad, los resultados que se obtuvieron solamente sirvieron para
darle un valor estadistico a la investigacion. No se hara uso de ellos para

otros fines que afecten la integridad de los egresados ni a la institucion.

Beneficencia porque este trabajo ayudara a futuros profesionales a tener
en cuenta los problemas de la sociedad y en especial a las exigencias del
mercado laboral que actualmente se estan dando, El plan de mejoras
coadyuvara al entendimiento de la importancia de desarrollar habilidades

blandas.
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1. RESULTADOS
Tabla 01

Habilidades blandas y el perfil del egresado

Perfil del Egresado

Deficiente Regular Bueno
% del % del
N de N de %6 del
Recuento la Recuento la Recuento N de la
tabla tabla tabla
Masculino 0 0,0% 0 0,0% 29 35,4%
genero .
Femenino 0 0,0% 3 3,7% 47 57,3%
) Rural 0 0,0% 1 1,2% 16 19,5%
procedencia
Urbano 0 0,0% 2 2,4% 60 73,2%
20 -25 0 0,0% 1 1,2% 29 35,4%
dad 26-30 0 0,0% 1 1,2% 26 31,7%
edat
31-35 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%
36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 14 17,1%
A 0 0,0% 1 1,2% 44 53,7%
tegori B 0 0,0% 0 0,0% 12 14,6%
categoria
Regular 9 c 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%
otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%
sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%
remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 33 40,2%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%
2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 15 18,3%
Contratado 0 0,0% 0 0,0% 19 23,2%
condicion Indeterminado- o o o
laboral nombrado 0 0.0% 1 1.2% 50 61.0%
HABILIDADES sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%
M li 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
B LAN DAS género ascu -InO (1 (1 (]
Femenino 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
) Rural 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
procedencia
Urbano 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%
20 -25 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
dad 26-30 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
edat
31-35 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
36 a mas 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%
A 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
B 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%
categorfa
Bueno Cc 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 3 3, 7%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
2001 a mas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Contratado 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
condicion Indeterminado- 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4%
laboral nombrado
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS
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En la siguiente caracterizacion de la muestra “Habilidad blandas™ (tabla 1) podemos
encontrar que el resultado de los encuestados arroja que tienen un perfil del egresado
bueno, pero no demuestran tener un significativo nivel de habilidades blandas bueno.
Sin embargo, si existe un buen nivel de perfil del egresado bueno con habilidades blandas
regular, como sigue: el 57,3% son del género femenino, el 73,2% son de procedencia
urbana, el 61,0% de una condicion laboral indeterminado o nombrado, con una
remuneracion de S/ 931.00 a S/ 1,500.00 soles mensuales (40,2%), y un rango de edad

de 20 a 30 afios (67,1%) de una categoria pensionaria universitaria A (53,7%).

Tabla 02
Correlacion de Pearson, habilidades blandas y perfil del egresado

Correlaciones

— Perfil del
Habilidades blandas Egresado
Correlacion de 1 495™
Pearson |
Habilidades blandas Sig. (bilateral) 09
N 82 82
Correlacion de 495™ 1
- Pearson 1
Perfil del Egresado Sig. (bilateral) 000
N 82 82

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades blandas y

el perfil del egresado, existe una correlacion positiva media (0.495**); cuyo nivel de

significancia es de 0.00 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto nivel

significancia entre las dos variables de estudio.

de
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Tabla 03

Habilidades de Adaptacion y el Perfil del egresado

Perfil del Egresado

CARACTERIZACI ON DE LA Deficiente Regular Bueno
% %
del del %o oel
Recuento Nde Recuento Nde Recuento la
la la
tabla
tabla tabla
Masculino 0 0,0% 0 0,0% 24 29,3%
genero .
Femenino 0 0,0% 3 3, 7% 47 57,3%
. Rural 0 0,0% 1 1,2% 15 18,3%
procedencia
Urbano 0 0,0% 2 2,4% 56 68,3%
20 -25 0 0,0% 1 1,2% 27 32,9%
dad 26-30 0 0,0% 1 1,2% 23 28,0%
eda
31-35 0 0,0% 0 0,0% 6 7,3%
36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 15 18,3%
A 0 0,0% 1 1,2% 38 46,3%
B 0 0,0% 0 0,0% 14 17,1%
Regular ~ categoria C 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%
otros 0 00% 0  00% 12 14,6%
(traslados)
sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 7 8,5%
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 9 11,0%
remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 32 39,0%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 9 11,0%
2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 14 17,1%
Contratado 0 0,0% 0 0,0% 18 22,0%
condicion Indeterminado- 0 0.0% 1 1.2% 47 57.3%
- laboral nombrado
Habilidades sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 6 7,3%
de Masculino 0 0,0% 0 0,0% 5 6,1%
enero
Adaptacic’)n g Femenino 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
i Rural 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%
procedencia
Urbano 0 0,0% 0 0,0% 6 7,3%
20 -25 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
dad 26-30 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
eda
31-35 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
36 a mas 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
A 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%
B 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Bueno  categoria c 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
otros o 00% 0  00% 1 1,2%
(traslados)
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 4 4,9%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
2001 a mas 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
Contratado 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%
condicion  Indeterminado- o o 0
laboral nombrado 0 0.0% 0 0.0% 5 6,1%
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS
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Descripcion: El 57,3% de los encuestados demostraron tener un buen perfil del egresado y
representan al género femenino y sus habilidades de adaptacion son regulares, frente a un
29,3% del género masculino con buen perfil del egresado y regular habilidades de
adaptacion. Asimismo, el 79,3% de los encuestados con una condicion laboral de contratados
y nombrados o estables, demuestran tener un perfil del egresado bueno, mientras que en la
habilidad de adaptacion son regulares; también podemos acotar que el lugar de procedencia
el 68,3% y el 32,9% del segmento 20 a 25 afios de edad demuestran tener un perfil del

egresado bueno pero una regular habilidad de adaptacion.

Tabla 04

Correlacion de Pearson, Habilidades de adaptacion y perfil del egresado

Correlaciones

Habilidades de Perfil del Egresado

Adaptacion
Correlacién de 1 501
- Pearson
Habilidades de
adaptacion Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Correlacion de 501" 1
Pearson
Perfil del
Egresado Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades de
adaptacion y el perfil del egresado, existe una correlacién positiva media (0.501**); cuyo
nivel de significancia es de 0.00 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto

nivel de significancia entre las dos variables de estudio.
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Tabla 05

Habilidades de gestion y el perfil del egresado

DIMENSION / CARACTERIZACION

Perfil del Egresado

DE LA MUESTRA Deficiente Regular Bueno

Recuento la Recuento la Recuento N de la

tabla tabla tabla

masculino 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%

Genero .
femenino 0 0,0% 2 2,4% 24 29,3%
. Rural 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%
procedencia

urbano 0 0,0% 1 1,2% 29 35,4%

20 -25 0 0,0% 1 1,2% 12 14,6%

Edad 26-30 0 0,0% 0 0,0% 14 17,1%

31-35 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%

36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%

A 0 0,0% 1 1,2% 24 29,3%

; B 0 0,0% 0 0,0% 6 7,3%

Regular  Categoria c 0 0,0% 1 1,2% 4 4,9%
otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%

sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 5 6,1%

450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 4 4,9%

remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 12 14,6%

1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 5 6,1%

2001 a mas 0 0,0% 1 1,2% 11 13,4%

Contratado 0 0,0% 0 0,0% 9 11,0%

condicién Indeterminado- 0 0.0% 0 0.0% 23 28.0%

laboral nombrado
- sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 5 6,1%
Habl I I dades masculino 0 0,0% 0 0,0% 16 19,5%
de Gestion Genero femenino 0 0,0% 1 1,2% 2% 31,7%
i Rural 0 0,0% 0 0,0% 9 11,0%
procedencia

urbano 0 0,0% 1 1,2% 33 40,2%

20 -25 0 0,0% 0 0,0% 18 22,0%

Edad 26-30 0 0,0% 1 1,2% 12 14,6%

31-35 0 0,0% 0 0,0% 4 4,9%

36 a mas 0 0,0% 0 0,0% 8 9,8%

A 0 0,0% 0 0,0% 21 25,6%

| B 0 0,0% 0 0,0% 8 9,8%

Bueno Categorla c 0 0.0% 1 1,2% 3 3,7%
otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%

sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%

450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 6 7,3%

remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 24 29,3%

1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 5 6,1%

2001 a mas 0 0,0% 1 1,2% 4 4,9%

Contratado 0 0,0% 0 0,0% 11 13,4%

c¢|)ndicién Indeterminado- 0 0.0% 1 1.2% 29 35.4%

aboral nombrado
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS
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Descripcion: En el presente cuadro N° 04, podemos apreciar que el 31,7% de los
encuestados presentan un perfil del egresado bueno y una buena habilidad de gestion y
pertenecen al género femenino, mientras que el 19,5% del género masculino presentan un
buen perfil del egresado y habilidades de gestion, Asimismo, el 40,2% de la procedencia
urbana presentan un buen perfil del egresado y una buena habilidad de gestion; en cuanto al
nivel remunerativo, el 29,3% presentan un buen perfil del egresado y un buen nivel de
habilidad de gestion y se encuentran en el rango de S/ 931 a S/1,500.00 soles mensuales. A
fin de ilustrar lo expresado, también decimos que el 48,8% de los encuestados demuestran
tener un buen perfil del egresado y una buena habilidad de gestion y el 35,4% provienen de
una categoria pensionaria universitaria A y B tienen un buen perfil del egresado y una buena

habilidad de gestion.

Tabla 06

Correlacion de Pearson, Habilidades de gestion y perfil del egresado

Habilidades de Gestion  Perfil del Egresado

Correlacién de

Pearson 1 405™

Habilidades de

gestion Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Correlacién de 405™ 1

. Pearson

Perfil del

Egresado Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades de gestion
y el perfil del egresado, existe una correlacion positiva media (0.405**); cuyo nivel de
significancia es de 0.0 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto nivel de

significancia entre las dos variables de estudio.
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Tabla 07
Habilidad de interpersonales y el perfil del egresado

Perfil del Egresado
DIMENSION / CARACTERIZACION DE

Deficiente Regular Bueno
LA MUESTRA

% del % del N % del N

Recuento Ndela Recuento de la Recuento de la

tabla tabla tabla

masculino 0 0,0% 0 0,0% 29 35,4%

Genero
femenino 0 0,0% 3 3,7% 50 61,0%
rural 0 0,0% 1 1,2% 17 20,7%
procedencia

urbano 0 0,0% 2 2,4% 62 75,6%

20 -25 0 0,0% 1 1,2% 30 36,6%

26-30 0 0,0% 1 1,2% 26 31,7%

Edad

31-35 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%

36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 16 19,5%

A 0 0,0% 1 1,2% 45 54,9%

HEH B 0 0,0% 0 0,0% 14 17,1%

Hab' I |dad Regular Categoria

C 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%

Interpersonales ’ ’ ’
otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%

sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%

450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%

remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 36 43,9%

1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%

2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 15 18,3%

Contratado 0 0,0% 0 0,0% 20 24,4%

condicién Indeterminado- 0 0.0% 1 1.2% 50 63.4%

laboral nombrado
sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Descripcion: En el presente cuadro, podemos sefialar que el 61,0% del género femenino,
demuestra tener un perfil del egresado bueno y regular habilidades interpersonales, asi
también, el presente cuadro nos demuestra que el 75,6% de los encuestados tienen una
procedencia urbana y demuestran un perfil del egresado bueno y una habilidad
interpersonales regular. Adicionalmente, el 72.0% de los encuestados, que provienen de una
escala pensionaria A y B, demuestran tener un perfil del egresado bueno y una habilidad
interpersonal regular; del mismo modo, en la condicion laboral, el 63,4% de los encuestados

demuestran tener un perfil del egresado bueno y habilidades interpersonales regular en una
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escala remunerativa de S/. 931.00 a S/ 1,500.00 que representa el 43,9%y un rango de edad
de 20 a 25 afios 36,6%.

Tabla 08
Correlacion de Pearson, Habilidad interpersonales y perfil del egresado

Correlaciones

Habilidades

Perfil del Egresado
Interpersonales

Correlacion de

1 411
Pearson
Habilidades
Interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 82 82
Correlacion de 411 1
i Pearson
Perfil del
Egresado Sig. (bilateral) ,000
N 82 82

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades
interpersonales y el perfil del egresado, existe una correlacién positiva media (0.411**);
cuyo nivel de significancia es de 0.0 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto
nivel de significancia entre las dos variables de estudio.
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Tabla 09

Habilidad de comunicacién y el perfil del egresado

Perfil del Egresado

DIMENSION / CARACTERIZACION ~ Deficiente Regular Bueno
0 0
DE LA MUESTRA 6 el 6 el %6 el
Recuento la Recuento la Recuento N de la
tabla tabla tabla
masculino 0 0,0% 0 0,0% 27 32,9%
genero
Femenino 0 0,0% 3 3,7% 42 51,2%
Rural 0 0,0% 1 1,2% 16 19,5%
procedencia
Urbano 0 0,0% 2 2,4% 53 64,6%
20 -25 0 0,0% 1 1,2% 26 31,7%
dad 26-30 0 0,0% 1 1,2% 25 30,5%
eda
31-35 0 0,0% 0 0,0% 5 6,1%
36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 13 15,9%
A 0 0,0% 1 1,2% 39 47,6%
. B 0 0,0% 0 0,0% 11 13,4%
Regular categoria
C 0 0,0% 2 2,4% 6 7,3%
otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%
sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%
remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 32 39,0%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%
2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 15 18,3%
Contratado 0 0,0% 0 0,0% 17 20,7%
HH condicién Indeterminado-
Habilidades Iboral orbrad 0 0.0% 1 1.2% 45 54,9%
de sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%
Comunicacion masculino 0 0,0% 0 0,0% 2 2.4%
genero
Femenino 0 0,0% 0 0,0% 8 9,8%
Rural 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
procedencia
Urbano 0 0,0% 0 0,0% 9 11,0%
20-25 0 0,0% 0 0,0% 4 4,9%
26-30 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
edad
31-35 0 0,0% 0 0,0% 2 2,4%
36 a mas 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
A 0 0,0% 0 0,0% 6 7,3%
Bueno B 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
C 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
categoria 450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 4 4,9%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
2001 a mas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
Contratado 0 0,0% 0 0,0% 3 3,7%
condicién Indeterminado- 0 0.0% 0 0.0% 7 8.5%
laboral nombrado
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS
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Descripcion: En la siguiente caracterizacion de la muestra, la tabla 8 indica que el 9,8%
tiene un perfil del egresado bueno y una habilidad de comunicacion buena y el 11%
provienen del sector urbano; del mismo modo, el 11,0% provienen de la categoria
pensionaria universitaria A y B, el 12,2% de la muestra que demuestra tener un buen perfil
del egresado y una habilidad de comunicacion representan al segmento de condicion laboral
contratado y estable en un rango de edad de 20 a 30 afios que representa un 6,1%.

Sin embargo, la mayor representatividad esta en los segmentos que demuestran tener un
buen perfil del egresado bueno y una habilidad de comunicacion regular se encuentran en:
51% del género femenino, 64,6% de procedencia urbana, el 54,9% de condicion laboral
nombrado-estable y con una remuneracion de S/ 931.00 a S/ 1,500.00 soles mensuales y que

provienen de una categoria pensionaria A (47,6%).

Tabla 10
Correlacion de Pearson, Habilidades de comunicacion y perfil del egresado

Correlaciones

Habilidades
de
Comunicacion

Perfil del
Egresado

Correlacion

1 ,459™
de Pearson
Habilidades
de Sig.
comunicacion  (bilateral) 000
N 82 82
Correlacion 459" 1
de Pearson
Perfil del :
Sig.
Egresado (il atgeral) ,000
N 82 82

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Descripcion: Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades
de comunicacion y el perfil del egresado, existe una correlacion positiva media
(0.459**); cuyo nivel de significancia es de 0.0 menor al 0.05; lo que nos demuestra que

existen un alto nivel de significancia entre las dos variables de estudio.
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Tabla 11

Habilidades de ética laboral y perfil del egresado

Perfil del Egresado

DIMENSI ON / Deficiente Regular Bueno
A % %
CARACTERIZACION DE LA » .
MUESTRA Recuento Nde Recuento Nde Recuento % del N de la tabla
la la
tabla tabla
masculino 0 0,0% 0 0,0% 29 35,4%
genero .
Femenino 0 0,0% 3 3,7% 49 59,8%
. Rural 0 0,0% 1 1,2% 17 20,7%
procedencia
Urbano 0 0,0% 2 2,4% 61 74,4%
20-25 0 0,0% 1 1.2% 29 35,4%
edad 26-30 0 0,0% 1 1,2% 26 31,7%
31-35 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%
36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 16 19,5%
A 0 0,0% 1 1,2% 44 53,7%
B 0 0,0% 0 0,0% 14 17,1%
Regular  categoria C 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%
otros o o o
(wraslados) 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%
sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 9 11,0%
remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 36 43,9%
1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%
2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 15 18,3%
. Contratado 0 0,0% 0 0,0% 20 24,4%
Hab!| |dad ctlnnglcul)n Indeteanlr:jado- 0 0.0% 1 1.2% 51 62.2%
de Etica aboral nombrado
sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%
Laboral nero masculino 0 00% 0 00% 0 0.0%
g Femenino 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
. Rural 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
procedencia
Urbano 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
20-25 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
edad 26-30 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
31-35 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
36 a mas 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
A 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
Bueno B 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
categoria C 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
otros 0 00% 0 00% 0 0,0%
(traslados)
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%
remuneracion
450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 1 1,2%
Indeterminado- 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2%
nombrado
sin trabajo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

47



Descripcion: En la siguiente caracterizacion de la muestra “Habilidad de ética laboral”
podemos encontrar que el resultado de los encuestados arroja que tienen un perfil del
egresado bueno, pero, no demuestran tener una habilidad de ética laboral buena. Sin
embargo, si existe un buen nivel de perfil del egresado bueno con una habilidad de ética
laboral regular, como sigue: el 59,8% son del género femenino, el 74,4% son de procedencia
urbana, el 62,2% de una condicion laboral estable o nombrado, con una remuneracion de S/
931.00 a S/ 1,500.00 soles mensuales y un rango de edad de 20 a 30 afios (67,1%) de una

categoria pensionaria universitaria A (53,7%).

Tabla 12
Correlacion de Pearson, habilidades de ética laboral y perfil del egresado

Correlaciones

Habilidad de Etica

Laboral Perfil del Egresado

Correlacion de Pearson 1 ,245"
Habilidad de . .
Etica Laboral Sig. (bilateral) ,026
N 82 82
Correlacion de Pearson ,245" 1
Perfil del . .
Egresado Sig. (bilateral) ,026
N 82 82

* Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades de ética laboral y
el perfil del egresado, existe una correlacion positiva media (0.245**); cuyo nivel de
significancia es de 0.026, menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un moderado

nivel de significancia entre las dos variables de estudio.
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Tabla 13
Habilidades blandas y caracterizacion de la muestra

HABILIDADES BLANDAS

Deficiente Regular Bueno
% del N de % del N % del N de
Recuento tabla Recuento de tabla Recuento tabla
s masculino 0 0,0% 0 0,0% 29 35,4%
enero

femenino 0 0,0% 3 3,7% 50 61,0%

. denci Rural 0 0,0% 1 1,2% 17 20,7%
rocedencia

urbano 0 0,0% 2 2,4% 62 75,6%

20 -25 0 0,0% 1 1,2% 30 36,6%
Edad 26-30 0 0,0% 1 1,2% 26 31,7%

al

31-35 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%

36 amas 0 0,0% 1 1,2% 16 19,5%

A 0 0,0% 1 1,2% 45 54,9%

B 0 0,0% 0 0,0% 14 17,1%
Categoria Cc 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%

otros 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%

(traslados)

sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%

450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%
Remuneracién 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 36 43,9%

1501 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%

2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 15 18,3%

Contratado 0 0,0% 0 0,0% 20 24,4%
om0 o 1w s o

sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS

Interpretacion: Los resultados de la presente tabla, se puede apreciar que del total de la
muestra se deduce que el 61,0% de habilidades blandas demostradas a nivel bueno,
pertenecen al género femenino, en cambio el género masculino arroja un 35,4% de nivel
bueno en habilidades blandas del total de encuestados; sin embargo, en la categoria “regular
de habilidades blandas”, el género masculino arroja un 0% frente a un 3,7% del género

femenino.
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Asi también podemos demostrar que, a nivel de “procedencia”, el 75,6% de los
encuestados que demuestran poseer habilidades blandas buenas provienen de zonas urbanas
frente a un 20,7% provenientes de zonas rurales; sin embargo, el mayor porcentaje que
demuestra poseer habilidades blandas “regulares” proviene del sector urbano 2,4% frente a

un 1,2 % del sector rural.

En cuanto al segmento “edades”, podemos precisar que, el mayor porcentaje que
demuestra tener habilidades blandas buenas proviene del segmento 20 a 25 afios de edad
(36,6%), frente a un 31,7% del segmente 26 a 30 afios de edad.

Asimismo, en el nivel de categorias pension de ensefianza, podemos demostrar que el 72%
de la muestra que arroja tener habilidades blandas buenas, provienen de las categorias A y
B (pensiones normales), mientras que el 15,9% provienen de “otros” (traslados) y el 8,5%

provienen del nivel pensionario “C”.

En ese mismo contexto, a nivel remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1,500.00 soles que
representa el 43,9%, podemos manifestar que demuestran tener habilidades blandas buenas,
mientras que el 18,3% se encuentra en el nivel remunerativo de S/ 2001.00 a mas; en
contraste a lo mencionado, solo el 9,8% de los encuestados (8), demuestran tener habilidades

blandas y se encuentran sin trabajo.

De manera similar, se hace necesario resaltar que, el 63, 4% de los encuestados
demostraron tener habilidades blandas buenas y se encuentran en la condicion laboral

indeterminado o estable.
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Tabla 14

Perfil del egresado y caracterizacion de la muestra

Perfil del Egresado

Deficiente Regular Bueno
% del N % del N
% del N total
Recuento Recuento total de  Recuento total de
de tabla
tabla tabla

masculino 0 0,0% 0 0,0% 29 35,4%
Genero

femenino 0 0,0% 3 3,7% 50 61,0%

Rural 0 0,0% 1 1,2% 17 20,7%
Procedencia

urbano 0 0,0% 2 2,4% 62 75,6%

20 -25 0 0,0% 1 1,2% 30 36,6%

26-30 0 0,0% 1 1,2% 26 31,7%
Edad

31-35 0 0,0% 0 0,0% 7 8,5%

36 a mas 0 0,0% 1 1,2% 16 19,5%

A 0 0,0% 1 1,2% 45 54,9%

B 0 0,0% 0 0,0% 14 17,1%
Categoria

C 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%

otros (traslados) 0 0,0% 0 0,0% 13 15,9%

sin trabajo 0 0,0% 1 1,2% 8 9,8%

450 a 930 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%
Remuneracion 931 a 1500 0 0,0% 0 0,0% 36 43,9%

1500 a 2000 0 0,0% 0 0,0% 10 12,2%

2001 a mas 0 0,0% 2 2,4% 15 18,3%

Contratado 0 0,0% 0 0,0% 20 24.4%
condicion Indeterminado-

0 0,0% 1 1,2% 52 63,4%

laboral nombrado

sin trabajo 0 0,0% 2 2,4% 7 8,5%

Fuente: Base de datos procesado en SPSS
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Descripcion: Se puede apreciar que del total de la muestra se deduce que el 61,0%
demuestra un buen perfil del egresado y pertenecen al género femenino, en cambio el género
masculino arroja un 35,4% de un buen perfil del egresado; sin embargo, en la categoria
“regular perfil del egresado”, el género masculino arroja un 0% frente a un 3,7% del género

femenino.

Asi también podemos demostrar que, a nivel de “procedencia”, el 75,6% de los
encuestados que demuestran poseer un buen perfil del egresado provienen de zonas urbanas
frente a un 20,7% provenientes de zonas rurales; sin embargo, el mayor porcentaje que
demuestra poseer “un regular perfil del egresado” proviene del sector urbano 2,4% frente a

un 1,2 % del sector rural.

En cuanto al segmento “edades”, podemos precisar que, el mayor porcentaje que
demuestra tener un buen perfil del egresado proviene del segmento 20 a 25 afios de edad
(36,6%), frente a un 31,7% del segmente 26 a 30 afios de edad.

Asimismo, en el nivel de categorias pension de ensefianza, podemos demostrar que
el 72% de la muestra que arroja tener un buen perfil del egresado, provienen de las categorias
Ay B (pensiones normales), mientras que el 15,9% provienen de “otros” (traslados) y el

8,5% provienen del nivel pensionario “C”.

En ese mismo contexto, a nivel remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1,500.00 soles que
representa el 43,9%, podemos manifestar que demuestran tener un buen perfil del egresado,
mientras que el 18,3% se encuentra en el nivel remunerativo de S/ 2001.00 a mas; en
contraste a lo mencionado, solo el 9,8% de los encuestados (8), demuestran tener buen perfil

del egresado y se encuentran sin trabajo.

De manera similar, se hace necesario resaltar que, el 63, 4% de los encuestados
demostraron tener un buen perfil del egresado y se encuentran en la condicion laboral

indeterminado o estable.
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DIAGRAMA DE DISPERSION
Habilidades Blandas y Perfil del Egresado

3759

3507

3,251

habilidadeblandas

3,00

2759

Figura N° 01

T T T T T
325 350 375 400 425

Perfil del Egresado

Diagrama de dispersién

Si bien es cierto en la figura 01, en el diagrama de dispersion existe una relacion

positiva, ya que una variable aumenta y la otra también, vale decir que, mientras los valores

de x (habilidades blandas) aumenta, los valores de y (perfil del egresado) aumentan. De

repente algunos puntos no siguen un patrén exacto, pero la tendencia, global, la tendencia

general 0 movimiento, es clara desde la izquierda inferior a la derecha superior del gréafico.

Por lo tanto, para los puntos dispersos de la tendencia, corresponden a la dimension

de ética laboral, con sus indicadores de compromiso, lealtad e integridad y para corregir la

tendencia, el investigador ha planteado un plan de mejoras denominado ‘“Habilidades

Blandas para el éxito del Egresado” dando énfasis a los problemas de la causa raiz como:

Deshonestidad, insubordinacion, deslealtad, falta de compromiso, inmoralidad e ineficacia

funcional.
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IV. DISCUSION

De acuerdo a la tabla de resultados No 01, las caracteristicas demogréaficas de los
egresados encuestados, el analisis estadistico arroja que el resultado que los egresados de la
escuela de administracion, tienen un nivel regular; es decir se evidencia en los egresados de
la Escuela de Administracién USP, Chimbote, una regular capacidad de habilidades blandas
para adaptarse a los diferentes &mbitos institucionales. Asimismo, los mismos encuestados
en el mismo analisis, demuestran tener un nivel bueno; es decir el perfil del egresado nos
arroja que se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote,
que demuestran un buen perfil del egresado; destacandose entre ellos el género femenino
57,3%, la procedencia urbana de los encuestados 73,2%, la condicion laboral indeterminado
0 nombrado 69,9% un nivel remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1500.00 con una representacion
de 40,2%; en cuanto al rango de edades representa de 20 afios a 30 afios de edad con 67,1%;
tal como coincide con estas ideas generales se afiade a Carrasco (2015), donde nos dice que
las habilidades blandas son formas de comunicacion, de ocupaciones y procesos compartidos
en equipo, proactividad, capacidad de juzgamiento, adaptabilidad y flexibilidad al entorno
altamente competitivo y al cambio constante, asi como la facilidad de relacionarse con sus
semejantes, a través de los cuales le permiten tener la suficiente tolerancia para comunicarse

con sus semejantes, lo que aporta a su desarrollo personal y profesional.

Al mismo tiempo, Wolgemuth, (2016) algunos ejemplos de tales habilidades blandas
incluyen adaptabilidad, agilidad, credibilidad, confiabilidad, flexibilidad, humildad,
simpatia, posibilidad, respetabilidad y estabilidad. Estas "ilidades" son habilidades y

atributos que los empleadores desean y forman la base del éxito laboral y laboral.

De acuerdo a la tabla 1, las caracteristicas demograficas de los alumnos encuestados,
el promedio general de éstos es 55,9%; es decir este porcentaje de alumnos tienen un nivel
de habilidades blandas bueno ( segiin el BAREMO de habilidades blandas, Se evidencia en

los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, una buena capacidad de habilidades
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blandas y buen perfil del egresado), destacandose entre ellos el género femenino, la procedencia
urbana de los encuestados, la condicion laboral indeterminado o nombrado un nivel
remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1500.00; en cuanto al rango de edades representa de 20 afios

a 30 anos de edad.

Asi también las competitividades del perfil del egresado de la universidad San Pedro
(Estatuto USP 2014) que indica, “El graduado de la universidad San pedro con su carrera
profesional de administracién, debe demostrar una importante actitud cientifica, analitica y
también critica”; asimismo, desarrollar pensamiento completamente fiscalizador, de
pensamiento innovador, toma correcta de decisiones en situacién de turbulencia y solucionar
problemas frente a las situaciones econdémica y social empresarial, a nivel internacional,
nacional y local. Se manifiesta una gran cultura y deseo de actualizarse y autodesarrollo
constante y basado en conductas de acuerdo a la ética y valores de la persona humana y de

si mismao.

En este objetivo general se busca demostrar la relacion que tienen las habilidades
blandas con el perfil del egresado y de esta manera se pueda encontrar el posicionamiento
profesional — empresarial de los egresados de la escuela de administracion USP, indicar que
las habilidades blandas refieren los atributos profesionales que los egresados deben poseer
habilidades de: trabajar en equipo, de adaptacion, de comunicacién, ética, de gestion del

tiempo.

Podemos encontrar que el resultado de los encuestados arroja que tienen un perfil del
egresado bueno (segun el BAREMO de perfil del egresado, se evidencia en los egresados de
la Escuela de Administracion USP, Chimbote, un buen perfil del egresado), pero no
demuestran tener un significativo nivel de habilidades blandas bueno, (segin el BAREMO
de habilidades blandas, se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion USP,
Chimbote, una regular capacidad de habilidades blandas). Sin embargo, segun el coeficiente

de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades blandas y el perfil del egresado, existe
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una correlacion positiva media (0.495**); cuyo nivel de significancia es de 0.000, menor al
0.05; lo que nos demuestra que entre las dos variables de estudio existen un alto nivel de

significancia.

Estas habilidades blandas incluyen la escritura, la escucha, la adaptabilidad, la ética,
la comunicacion, habilidades interpersonales, la colaboracion, la gestion del tiempo, la
gestion de uno mismo y la resolucion de problemas; de la misma manera Blaszcynski,
C.(2012) nos indica que las habilidades blandas se conocen por muchos nombres, incluidas
las habilidades bésicas, las habilidades de empleabilidad, las habilidades esenciales, las
habilidades genéricas, las competencias clave y las habilidades transferibles.

Asimismo, Bonnie J. et al (2010) indica que las habilidades blandas refieren los
atributos de carrera que las personas deben poseer, tales como habilidades de equipo,
habilidades de comunicacion, ética, habilidades de gestion del tiempo y una apreciacion por
la variedad. En la fuerza laboral del siglo XXI, las habilidades blandas son importantes en
todos los sectores empresariales. Sin embargo, los empleadores en las empresas informan

continuamente que los nuevos empleados son deficientes en estas habilidades blandas.

La teoria sugiere que se necesita mas investigacion en el area de las habilidades
blandas, para explorar metodologias de instruccion mejoradas que pueden ser aplicadas por
los educadores de negocios. Por otra parte, Ellis, M. et al. (2014) para el éxito en el lugar de
trabajo, los empleadores de la industria de la construccion necesitan graduados de nivel
basico calificados que posean las habilidades blandas necesarias junto con sus habilidades
técnicas. Todo ello se muestra en la tabla N° 08. Por consiguiente, se trazo la hipotesis
general, existe correlacion entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de la escuela
de administracion de la universidad san pedro -2018, en consecuencia, se descarta la

hipétesis nula.
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A juicio del autor, plantea la importancia de que todos los egresados de la escuela de
administracion deberian poseer las habilidades blandas que plantean los autores arriba
mencionados, y a fin de ilustrar esta expresion, coincido plenamente con Gibb (2014) “Hacer
frente a estos desafios permitira una revisién mas solida y critica de la evaluacién de las
habilidades blandas, y el impacto de esto tanto en las oportunidades de vida como en las

oportunidades de empleo”.

Sin embargo, a estas ideas generales se le anteponen lo vertido por Mitchell, et al
(2015), “La tecnologia ha tenido un profundo impacto en las habilidades que los

empleadores quieren en las empresas a graduados de hoy”.

En cuanto a la habilidad de adaptacién, el desarrollo profesional para adaptarse a los
diferentes retos profesionales y a los entornos empresariales altamente competitivos es el
objetivo especifico habilidades de adaptacién, donde se demuestra la importancia de las
habilidades de adaptacion que debe tener todo profesional del siglo XXI, adaptacién a los
entornos empresariales externos y ambientes internos de competencia continua, retos,
disciplina, reglamentos empresariales, control de objetivos empresariales, adaptarse a los
cambios profesionales provocados por las TICs, en los diferentes entornos laborales,
coadyuva a mejorar el comportamiento y habitos favorables que deberan emplear en la

préactica empresarial.

En el analisis estadistico en cuanto a las habilidades de adaptacion y el perfil del
egresado, Pearson arroja que, existe un regular habilidades de adaptacion (Segun nuestro
BAREMO, se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote,
una regular capacidad de adaptarse a los diferentes ambientes institucionales) y un perfil del
egresado bueno ( segun el BAREMO de perfil del egresado, se evidencia en los egresados
de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil del
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egresado). Asimismo, podemos evidenciar que el género femenino 57,3%, la procedencia
urbana de los encuestados 57,3%, la condicion laboral indeterminado o nombrado 57,3% un
nivel remunerativo de S/931.00 a S/ 1500.00 con una representacion de 39,0%; y por altimo,
en cuanto al rango de edades representado en el rango de 20 afios a 30 afios de edad con
60,9%;

Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades de adaptacion
y el perfil del egresado, existe una correlacion positiva media (0.501**); cuyo nivel de
significancia es de 0.0menor al 0.05; lo que nos demuestra existen un alto nivel de

significancia que entre las dos variables de estudio.

Ampliando este aspecto, de acuerdo a un sondeo de opinion elaborada por IPSOS Apoyo
en el 2016 a un numero considerable de ejecutivos (92) a escala local y nacional, la
preparacion y disposicion para trabajar en equipo, y la capacidad de adaptabilidad, se
muestra como la mas investigada y anhelada por las empresas y los productos o resultados
estan en parte alineados con las imposiciones que exige el mercado internacional, asi como
trabajo en equipo resulta un factor preponderante y determinante en el entorno nacional

como en otros paises de indole global.

A estas ideas generales se afiade a Carrasco (2015), donde nos dice que las
habilidades blandas son formas de comunicacion, de ocupaciones y procesos compartidos
en equipo, proactividad, capacidad de juzgamiento, adaptabilidad y flexibilidad al entorno
altamente competitivo y al cambio constante, asi como la facilidad de relacionarse con sus
semejantes, a través de los cuales, permiten tener la suficiente tolerancia para comunicarse

con sus semejantes, lo que sin lugar a duda aporta a su desarrollo personal y profesional.
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En la misma Optica, en la “teoria de las profesiones y el Estado del arte” Eliot
Freidson (2001), vol. XXIlIl, sustenta que la adaptabilidad profesional se basa en la teoria de
la construccion profesional y es definido como las “actitudes, competencias Yy
comportamientos que los individuos usar para adaptarse al trabajo que les conviene”
(Savickas, 2005). De la misma manera, un principio central de la adaptabilidad profesional
es que las personas deben ser dispuesto y listo para adaptarse al mundo cambiante y al mundo
laboral (Savickas, 2005).

La adaptabilidad profesional comprende cuatro recursos (Savickas & Porfeli, 2012):
preocupacion (preparacion para futuras tareas profesionales), control (asumir la
responsabilidad del desarrollo), curiosidad (explorar el yo futuro) y oportunidades) y

confianza (creer en la propia capacidad de tener éxito).

Por la experiencia del investigador, se puede concluir que la habilidad de adaptacion
a los diferentes ambitos organizacionales es de suma importancia para que tanto el

profesional como las empresas puedan alcanzar los objetivos trazados.

Para sustentar el presente objetivo especifico de habilidad de gestion, el autor se basa
segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades de gestion vy el
perfil del egresado, existe una correlacion positiva media (0.405**); cuyo nivel de
significancia es de 0.0 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto nivel de
significancia entre las dos variables de estudio.

A fin de ilustrar esta expresion, en el analisis estadistico en cuanto a las habilidades
de gestion y el perfil del egresado, Pearson arroja que, existe un buen nivel de habilidades
de gestion (Segun nuestro BAREMO de habilidad de gestion, se evidencia en los egresados
de la Escuela de Administracién USP, Chimbote, poseen una buena capacidad de gestién
profesional) y un perfil del egresado bueno ( segun el BAREMO de perfil del egresado, se
evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, que demuestran
un buen perfil del egresado). Asimismo, podemos evidenciar que el género femenino 31,7%,
y la procedencia urbana de los encuestados 40,2%, la condicion laboral indeterminado o

nombrado 34,1% un nivel remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1500.00 con una representacion
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de 29,3%; y por ultimo, en cuanto al rango de edades representado en el rango de 20 afios a
30 afios de edad con 36,8%;

El desarrollo de las habilidades de gestion profesional para aplicar las politicas de
creacion de redes de negocios, capacidades conceptuales en el analisis de situaciones,
capacidad de diagnosticar y utilizar acciones de respuesta para lograr objetivos
empresariales. A criterio del autor es el objetivo especifico donde se muestra la importancia
de la habilidad de gestion, donde el egresado de la escuela de administracion de la USP debe
tener la capacidad de planificar, organizar, dirigir y controlar a un grupo de personas para
alcanzar objetivos empresariales, poseer la cualidad de demostrar eficiencia y eficacia y

conducir a objetivos correctos.

Como complemento, Haselberger et al. (2012) indica que, balance de vida “Es el
estado de arte y cualidad que poseen los lideres para gestionar y conocer de la mejor manera
posible, los problemas y molestias que pudiese suceder en la vida personal y profesional, del
mismo modo como los anhelos y valores transcendentales como la felicidad y el éxito en el
aspecto laboral”.

Ademas de poseer la habilidad de trabajar la parte estratégica, el egresado debera
poseer la habilidad de gestion para ser el gestor de equipos y necesita también poner atencion
en la parte operativa. Un buen gerente destaca en la coordinacion de personas, promoviendo
el trabajo en equipo, delegando tareas, resolviendo problemas, estableciendo metas y
evaluando el desempefio de todos. Debes ser capaz de inspirar a otros a caminar a tu lado.

En el analisis estadistico referente a las habilidades interpersonales y el perfil del
egresado, Pearson arroja que, existe una regular habilidad interpersonales (Segun nuestro
BAREMO de habilidad interpersonales, se evidencia en los egresados de la Escuela de
Administracion USP, Chimbote, demuestran regular habilidad de relacionarse con las
personas.) y un perfil del egresado bueno ( segin el BAREMO de perfil del egresado, se
evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, que demuestran
un buen perfil del egresado). Asimismo, podemos evidenciar que el género femenino 61,0%,
la procedencia urbana de los encuestados 75,8%, la condicidn laboral indeterminado o

nombrado 63,4% un nivel remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1500.00 con una representacion
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de 43,9%; vy, por ultimo, en cuanto al rango de edades representado en el rango de 20 afios a
30 afios de edad con 68,3%.

A traves de la experiencia y juicio del autor del presente trabajo de investigacion,
manifiesta que, en el desarrollo profesional y personal, es necesario interactuar con otras
personas en muchos dmbitos y situaciones. Las habilidades interpersonales nos ayudan a
tener una comunicacion mas provechosa con los demas, a expresar mejor lo que necesitamos
decir y a entender lo que se nos quiere comunicar. Segun el coeficiente de Pearson, el nivel
de correlaciéon entre habilidades interpersonales y el perfil del egresado, existe una
correlacion positiva media (0.411**); cuyo nivel de significancia es de 0.0 menor al 0.05; lo
que nos demuestra que existen un alto nivel de significancia entre las dos variables de

estudio.

A partir de este punto, las habilidades interpersonales forman un conjunto de
comportamientos y habitos necesarios para garantizar una adecuada interaccion, mejorar las
relaciones personales y alcanzar los objetivos empresariales; es decir, transmitir o recibir
correctamente un mensaje, una informacion o una orden. En las empresas tienen cada vez
mas importancia para construir equipos de trabajo eficientes y mejorar las bases de la

comunicacion interna.

A lo expuesto, se afiade lo que expresa Bedwell, W. et al (2014) nos dice “Las
habilidades interpersonales son decisivas en el entorno empresarial actual. [...] la asistencia
en todos los ordenamientos comerciales, las decisiones gerenciales sistematicamente
clasifican las habilidades interpersonales como una competencia vital para una fuerza laboral

exitosa”.

Por otra parte, Ellis, M. et al. (2014) las habilidades dificiles son la experiencia
técnica y los conocimientos necesarios para un trabajo. Las habilidades blandas son
cualidades interpersonales, muy conocidas como habilidades y atributos que las personas

poseen.

A tal efecto, segiin Goleman (2019) en la siguiente dimension de estudio como las
habilidades interpersonales donde se refleja la capacidad de aceptar y coadyuvar a solucionar
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problemas ajenos (empatia), el talento o competencia que le confiere a las personas que
poseen la habilidad de distinguir los emociones y puntos de vista de sus semejantes lo
denomina como empatia; de esta manera, tienen la capacidad de disefiar vinculos fuertes
con el préjimo y aportar para la salida al afrontar problemas y/o proceso personal -

profesional de otros.

Es asi como sostiene Baya Casal en el diario La Nacion en el 2016. "Constantemente
y a menudo que exista una meta a cumplir y una interaccion interpersonal triunfante y el
argumento se preste para ello, viviremos ensayando estas destrezas. A mayores relaciones

interpersonales sea el medio para lograr objetivos, mas las viviremos colocando en practica".

Por otra parte, discutiremos las habilidades de comunicacion y el perfil del egresado;
en el analisis estadistico referente a las habilidades de comunicacion y el perfil del egresado,
Pearson arroja que, existe una regular habilidades de comunicacién; es decir en las
habilidades de comunicacidn, se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, demuestran regular habilidad de comunicarse con las personas; y un perfil
del egresado bueno, es decir del perfil del egresado, se evidencia en los egresados de la
Escuela de Administracion USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil del egresado.
Asimismo, podemos evidenciar que el género femenino 51,2%, la procedencia urbana de los
encuestados 64,6%, la condicion laboral indeterminado o nombrado 54,9% un nivel
remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1500.00 con una representacion de 39,0%; vy, por ltimo, en
cuanto al rango de edades representado en el rango de 20 afios a 30 afios de edad con 62,2%.

Segun el coeficiente de Pearson, aplicado a este objetivo especifico de habilidades
de comunicacion, el nivel de correlacion entre habilidades de comunicacion y el perfil del
egresado, existe una correlacion positiva media (0.459**); cuyo nivel de significancia es de
0.00 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto nivel de significancia entre las
dos variables de estudio. Adicionalmente, el autor en base a la experiencia profesional aduce
que, las habilidades comunicativas que posee todo profesional determinan el éxito de
nuestras relaciones interpersonales, por lo que es imprescindible comunicarse bien en el
trabajo, con nuestros amigos, nuestra familia, y en general con todas las personas que nos

rodean.
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Conocer y dominar las habilidades comunicativas basicas aporta muchos beneficios,
coadyuva a resolver diferencias entre las areas o departamentos empresariales o promover
la confianza empresarial y el respeto mutuo, tales como: la escucha activa, la empatia,
validacién emocional, lenguaje no verbal, resolucion de conflictos, lenguaje verbal, leer y

escribir correctamente, el respeto por los demas, la persuasion y credibilidad.

Ampliando este aspecto, Moya (2016), habilidades comunicativas y comunicacion
politica de la Universidad Miguel Hernandez de Valencia, presenté un amplio estudio del
enfoque de cdmo se desarrollan las Habilidades sociales y comunicativas, Se realiz6 un
estudio experimental y metodoldgico de entrenamiento para actuar en el campo politico, a
los politicos que constituyen la muestra, se les brind6 el curso “Técnicas de Comunicacion

para politicos electos”.

A tal fin, Gonzales (2015), en la tesis doctoral “El dominio de las habilidades de
relacion, facilita la resolucion de conflictos entre profesionales sanitarios™; presentada en la
Universidad de Alicante; expone el proposito de estudio, consistente en evaluar la eficacia
de la utilizacion de habilidades de relacion, entendiéndose éstas como técnicas de
comunicacion, en la resolucion de conflictos interpersonales entre los profesionales

sanitarios.

En el analisis estadistico referente a las habilidades de ética laboral y el perfil del
egresado, Pearson arroja que, existe una regular habilidad de ética laboral (Segun nuestro
BAREMO de habilidad de ética laboral, se evidencia en los egresados de la Escuela de
Administracion USP, Chimbote, demuestran regular habilidad de ética laboral.) y un perfil
del egresado bueno ( segun el BAREMO de perfil del egresado, se evidencia en los
egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil
del egresado). Asimismo, podemos evidenciar que el género femenino 59,8%, la procedencia
urbana de los encuestados 74,4%, la condicién laboral indeterminado o nombrado 62,2% un
nivel remunerativo de S/931.00 a S/ 1500.00 con una representacion de 43,9%; y por ultimo,
en cuanto al rango de edades representado en el rango de 20 afios a 30 afios de edad con
67,1%.
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Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion entre habilidades de ética
laboral y el perfil del egresado, existe una correlacion positiva media (0.245**); cuyo nivel
de significancia es de 0.026, menor al 0.05; lo que nos demuestra que entre las dos variables

de estudio existen un moderado nivel de significancia.

Como complemento, Brenes (2017) en su articulo de la revista financiero, hace un
importante aporte indicando que, las habilidades blandas se encuentran asociadas a las
principales habilidades personales y la ética y valores que cada individuo trae consigo, entre
las principales tenemos la voluntad de crear y proponer. Estas habilidades influencian y
tienen correspondencia con los equipos de trabajo, al mismo tiempo del jefe con los
colaboradores y también alcanza la vinculacion de los lideres con la organizacion. Estos
principios éticos y valores se expresan como la honestidad, el compromiso con los objetivos
empresariales, la proactividad, la capacidad para crear, sin menoscabo de otros principios y
valores que impulsan a las empresas dentro de sus ambientes internos para fortalecerlos y

crear oportunidades en el ambiente externo.

Como seguimiento a estas actividades, indica la lealtad propuesta por Robles (2012),
estd vinculada a la probidad y honestidad, al acatamiento de las directivas, normas y
reglamentos, hacer lo correcto en el ambito laboral o donde los quehaceres que suceden
dentro de los procesos con que cuentan las organizaciones, y de esta forma consigan crear
un impacto negativo para la organizacion. Como caracteristica de las personas es la lealtad,
y segun Ortiz (2010), la honestidad y fidelidad es la relacion que existe entre el colaborador
y la organizacion que se manifiesta mediante el respeto y el carifio que se puede demostrar

hacia algo.
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V. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye que el coeficiente de correlacion de Pearson, nos indica una

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

relacion (r=0.495) entre las habilidades blandas y el perfil del egresado
segun los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote
durante el 2018. Existiendo relacion positiva, adicional presenta un nivel
de correlacion alta, cuyo Segun el coeficiente de Pearson, el nivel de
correlacion entre habilidades blandas y el perfil del egresado, existe una
correlacion positiva media (0.495**); cuyo nivel de significancia es de
0.00 menor al 0.05; lo que nos demuestra que existen un alto nivel de
significancia entre las dos variables de estudio. Por lo tanto, se acepté la

hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

Se comprobd que existe un alto nivel de significancia y relacién directa
entre las habilidades blandas y el perfil del egresado respecto a la

dimension adaptabilidad (p<0.05 —Rechaza H nula).

Se comprobd que existe un alto nivel de significancia y relacién directa
entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de la escuela de
administracion de la USP, Chimbote- 2018, respecto a la dimensién
habilidades de gestion, donde (p<0.05 —Rechaza H ).

Se evidenci6 que existe relacion directa de dependencia y un alto nivel
de significancia entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de
la escuela de administracion de la USP, Chimbote-2018 respecto a la
dimension de habilidades interpersonales, donde (p<0.05 —Rechaza H

nula).

Se determind que existe relacion directa de dependencia y un alto nivel
de significancia entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de
la escuela de administracion de la USP, Chimbote-2018 respecto a la
dimension de habilidades de comunicacion, donde (p<0.05 —Rechaza
H).
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Sexta:

Sétima:

Octava:

Se evidencio que existe relacion directa de dependencia y un alto nivel
de significancia entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de
la escuela de administracion de la USP, Chimbote- 2018 respecto a la

dimension de habilidades de ética laboral, donde (p<0.05 —Rechaza H ).

Se determind que las habilidades blandas del egresado de la escuela de
administracion de la USP, Chimbote- 2018 tiene un alto nivel,
considerado bueno. (BAREMO de habilidades blandas, se evidencia en
los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, una
buena capacidad de habilidades blandas para adaptarse a los diferentes

ambitos institucionales)

Se determind que el perfil del egresado de la escuela de administracion
de la USP, Chimbote-2018 tiene un alto nivel, considerado bueno.
Existiendo relacion positiva, con un nivel de correlacion alta. Por lo

tanto, se acepto6 la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.
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VI.

RECOMENDACIONES.

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se sugiere que los responsables de la conduccion de la Escuela de
Administracion de la Universidad San Pedro, realicen talleres de
capacitacion a los alumnos sobre habilidades blandas y talleres de
induccién a los docentes para que éstos repliquen sobre habilidades
blandas en los alumnos. estas recomendaciones parten de la conclusién
que, existe una relacion directa entre las habilidades blandas y el perfil del
egresado de la escuela de administracién USP, Chimbote - 2018, es decir,
mientras mas se fomentan las habilidades blandas, mejor seran las
oportunidades de alcanzar el éxito profesional y el perfil que tengan los

egresados de este programa profesional.

Implementar talleres de habilidades de adaptacion y participacion de todos
los alumnos del programa de administracion; el alumno debe estar
preparado para adaptarse a los ambientes internos y externos que poseen
las empresas, a las normas y reglamentos, a las TICs, politicas

gubernamentales, al trabajo en equipo, etc.

Implementar talleres de habilidades de gestion para los alumnos del
programa de administracion; el alumno debe estar preparado para hacer
gestion a nivel empresarial, formar equipos de trabajos, disefiar estrategias
y procesos TICs, la gestion del tiempo, la gestion de uno mismo y la
resolucion de problemas, una apreciacion por la pluralidad y el cambio,

gestion del conocimiento, gestion logistica.

Se sugiere implementar estrategias de seguimiento y monitoreo para
identificar y reconocer las habilidades interpersonales que deben de poseer
los alumnos y egresados del programa de administracion de la universidad
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Quinta:

Sexta:

San Pedro, habilidades de los alumnos y/o egresados, atributos personales
que deben de poseer donde se refleje la capacidad de aceptar y coadyuvar
a solucionar problemas ajenos (empatia), el talento o competencia que le
confiere a los egresados que poseen la habilidad de distinguir los
emociones y puntos de vista de sus semejantes (empatia); de esta manera,
disefiar vinculos fuertes con el préjimo y aportar para la solucién de

problemas y/o proceso personal - profesional de otros.

Implementar talleres de habilidades de comunicacion para los alumnos del
programa de administracion; el alumno debe estar preparado para
comunicarse y tener la predisposicién para una clara comunicacion
asertiva; asimismo, tal vez convenga sugerir que los docentes monitoreen

constantemente en aula las formas méas convenientes de comunicacion.

Se sugiere realizar taller en el que se expondrd y se desarrollara temas
relacionados a la habilidad de ética laboral de forma completa, se debera
centralizar a través de intervenciones individuales, concretas y

posteriormente reforzado en aula por el docente tutor.

La propuesta planteada en la Gltima recomendacion, se adjunta en el anexo 7, donde

se describe metodolégicamente el programa estructurado, segun el analisis de la

espina de pescado de Ishikawa, donde se determiné las principales causas raiz,

referente a las habilidades blandas, en su dimension de ética laboral, producto de

las conclusiones reflejadas en el analisis de dispersion (figura 01)
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

MATRIZ DE CONSISTENCIA LOGICA
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS

2.1.1 Ficha técnica variable: Habilidades blandas

I DATOS INFORMATIVOS:
Nombre Original: Cuestionario de Habilidades blandas
Autor: Gonzéalez Chavez Carlos Manuel
Procedencia: Chimbote — Perd.
Duracion: 20 minutos aproximadamente.
Puntuacién: Manual y Sistematizada.
Dimensiones e indicadores: Habilidades de Adaptacion; flexibilidad, Creatividad e
Innovacion, tolerancia al estrés; Habilidades de gestion: Trabajo en equipo, Toma de
decisiones, Liderazgo; habilidades Interpersonales: Empatia, Balance de Vida, Cortesia,
Habilidades de Comunicacion: Comunicacion Oral, Comunicacion escrita, Habilidad de
Negociacion: Habilidad de ética Laboral: Integridad, Lealtad, Compromiso con la

Organizacion.

Materiales: Cuestionario que contiene los items y hoja de respuestas.
Confiabilidad del Cuestionario de Habilidades blandas

I. Datos informativos:
1. Tesista : Mg. Carlos Gonzélez Chavez
2. Namero de items : 25
3. Numero de unidades muéstrales: 25

1. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar el Nivel de las Habilidades Blandas del Egresado.

1. VALIDACION Y CONFIABILIDAD:
Para el presente trabajo de investigacion partimos desde el analisis de la

problematica de las variables de estudios y se aplico el cuestionario validado

81



por expertos metodologos, para la muestra en estudio sobre las habilidades
blandas y el perfil de los egresados de la escuela de administracion USP, se

entrevistd a todos los egresados en el periodo 2018-1 y 2018-2.

Una vez determinados la validez y confiabilidad de los instrumentos se
procedio a la aplicacion en el conjunto de egresados, sobre los que se conto
con la autorizacion de la direccion de la escuela de administracion de la USP.
A traves de los programas EXCEL y SPSS, los resultados obtenidos fueron
analizados estadisticamente y la prueba estadistica de Pearson que mide la

correlacion.

Para establecer la confiabilidad del instrumento, cuestionario de desempefio
laboral, se aplico una prueba piloto; posterior a ello, los resultados fueron
sometidos a los procedimientos del método Alpha de Cronbach; el célculo de
confiabilidad que obtuvo del instrumento fue o= 0,817, resultado que a luz de la
tabla de valoracion e interpretacion de los resultados de Alpha de Cronbach se
asume como una confiabilidad muy fuerte, que permite determinar que el

instrumento proporciona la confiabilidad necesaria para su aplicacion.

Descripcion de los niveles de la variable: Habilidades blandas

Bueno Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, una buena capacidad de habilidades blandas
3.68-5 para adaptarse a los diferentes ambitos institucionales
Habilidad Regular Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
?)I;rlleSeS USP, Chimbote, una regular capacidad de habilidades blandas

2.34 —3.67 paraadaptarse a los diferentes ambitos institucionales

Deficiente  Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, una deficiente capacidad de habilidades blandas
1-2.33 para adaptarse a los diferentes &mbitos institucionales.
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Descripcion de las dimensiones de habilidades blandas

]u BAREMO DE HABILIDADES BLAMDAS
Excala Descripcion
Bueno e evidenciz en los ezresados de la Escuelz de Admmistracion
168-5 USP, Chimbate, unz buans capacidad de adaptarse 2 los
diferentes ambientes institucionalss
Hal]ﬂidml e F.nfgu]a: ) S_E Eﬁ.‘iﬂE]El.{:iE. en loz egresados de la.Esv:uela de Administracion
adaptacion 134-347 L_EP, Chlmhutg: ung Lfegu_lar_tspmdad de adaptarze a lox
diferentes ambientss institacionales.
Deficients  Se evidencia en los egresados de la Escuelz de Admiristracion
1-133 USSP, Chimbate, gue pazaen poca capacidad de adaprarse 2 los
diferentes ambientss institacionales.
Bueno 3e evidencia en Jos egresados de 1a Escuela de Administracion 5P,
168-% Chimbote, una bosna habilidad de gestion profesional
Fegular Se evidencia en los egresados de la Escuelz da Administracion
Habiidadde 234-3.4§7 USE, Chimbote, que pozeen una regular habilidad de gestion
aetib profesional. .
Deficiente  5e evidencia en los egresados de la Escuelz d= Administracion
1-133 USP, Chimbote, unz deficiente habilidad de gestion profesional
Buena e evidenciz en los egrezados de la Eacuelz de Administracion
363-5 USP, Chimbate, que poseen una buena habilidad de
COMINICACIon.
Habilidad de =~ Fagular e evidenciz en los egrezados de la Eacuelz de Administracion
R 234-3467 USP, Chimbote, unz regular hahilidad da commumnicacion.

Deficiente  Se evidencia en los egresados de la Escuelz de Admiristracion
1-1.33 USP, Chimbaote, unz deficiente habilidad de comuricacion.
Bueno Se evidencia en los egresados de la Escusla de Admimistracion UEP,
168-% Chimbote, gue demuestran busnas habilidadas interperzonales.
Fegular 5o evidencis en los egresades de la Escusla de Administracian 5P,
Habilidades 535 _3 47 Chimbote, gue demuestran regular habilidad de relacionarss con

interpersonales las personas. I
Deficiente 52 evidencia en los esresados de la Escusla de Admiristracion TSR,

1-133 Chimbote, gue demuestran regular habilidades mterpersonalas,

Bueno 3e evidencia en los egresados de 1a Escuela de Administracion 3P,

168-% Chimbote, gue demuestran buenas habilidadas de etica labaral
Habilidad de Fegular Se evidencia en los ezresados de la Escuelz de .-’;dmtnimav_:ju:'un

134-3.487 UEPR, Chimbate, que demuestran unz regular habilidad de etica
gtica laboral lahoral,

Deficiente  Se evidencia en los egresados de la Escuelz de Admiristracion
1-133 USSP, Chimbate, gue damuestran unz daficiente hahilidades da
atica lzbaral.
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Cuestionario

CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS
DATOS GENERALES:

Género( ) Categoria:

Remuneracion mensual: S/,

Edad

Condicion laboral:

Procedencia: R ( ) U( )

Instrucciones: Buen dia, su participacion es muy apreciada y valiosa. Marque la alternativa que

usted considera correcta. Sus respuestas son absolutamente confidenciales y sélo seran

empleadas con fines de investigacion.

1

2 3

4 5

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

N°

Items

VALORACION

Casi A Casi
Nunca | veces | siempre

siempre

01

¢Algunas veces crees haber tenido la capacidad
para adaptarse con facilidad a las diversas
circunstancias o para acomodarse a las normas y
distintas situaciones o necesidades para alcanzar
sus objetivos?

02

¢ Tratas con respeto a los comparieros de
trabajo?.

03

¢ Cuanto mejora su rendimiento después de
recibir observaciones de su jefe/a acerca de su
trabajo?

04

¢ Crees tener la capacidad o facilidad para
inventar o crear sistemas que innoven sus
propios procesos y adaptarse para alcanzar sus
objetivos?

05

; Te adaptas con rapidez a las situaciones
dificiles.

06

¢ Tomas demasiado tiempo para tomar
decisiones?

07

¢Crees tener la habilidad para gestionar y
pertenecer a un grupo de personas que se
organiza para realizar una actividad o trabajo y
adaptarse a ellos?

08

¢Con frecuencia tienes la oportunidad de influir
con habilidad a un grupo de personas y lograr
objetivos a través de ellos?

84



09

¢ Con qué frecuencia su jefe/a le hace
observaciones con respecto a su trabajo?

10

¢ Como una habilidad interpersonal haz tenido la
oportunidad de tener una participacién afectiva
con una persona o grupo de personas en una
realidad ajena a ella, y se ha puesto alguna vez
en los sentimientos de otra persona, y ha logrado
objetivos ajenos?

11

¢ Te identificas proactivamente a nuevos retos y
oportunidades?

12

¢ Qué tan facil es para ti estar en desacuerdo con
las decisiones tomadas por su jefe/a?

13

¢Alguna vez piensas en tus prioridades diarias?

14

¢Alguna vez ha tenido la oportunidad de
demostrar, acto o cosa con que se manifiesta
amabilidad y buena educacién, crees que eres
cortés?

15

¢Crees que tu comunicacién oral, a través de
signos orales y palabras habladas de
forma gestual que usa habitualmente es Ila
adecuada? Y se deja entender

¢, Crees que cuando emplea la comunicacion
escrita aumenta las expresiones gramaticales,

16 sintacticas y léxicas para lograr sus objetivos que
desea? :
17 | ¢ Tienes una buena comunicacion entre los altos

directivos y los empleados de mi organizacion?

18

¢ Puedes tomar decisiones relacionadas con tu
trabajo?

19

¢Haz negociado en favor de su empresa, con la
politica de ganar y ganar?

20

¢, Con qué frecuencia llegas tarde al trabajo?

21

¢, Qué tan digno/a de confianza eres con su
jefe/a?

¢ Tienes un comportamiento de respeto a las

22 | normas de t institucion y a los compromisos
adquiridos con ella?
23 | ¢ Estoy satisfecho(a) con mis oportunidades de

crecimiento profesional?

24

¢ Estoy satisfecho(a) con la forma en la que mi
organizacion invierte en mi capacitacion y
educacion?

25

¢ Me siento inspirado(a) a cumplir con mis
objetivos en el trabajo?
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2.1.3. Ficha técnica del focus group

Ficha técnica
Focus group

Es necesario aplicar un Focus Group, como instrumento para recabar informacion

cualitativa a los egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote 2018.

Dicho instrumento se aplicara con la finalidad de conocer la opinion de estos
colabores relacionado a las habilidades blandas y el perfil del egresado. Acerca de

estos temas se han considerado lo siguiente:

Habilidades blandas, en la dimension de habilidades de Adaptacion.
Habilidades Blandas, en la dimension de habilidades de gestion.

Habilidades blandas, en la dimension de habilidades de comunicacion.
Habilidades Blandas, en la dimension de habilidades interpersonales
Habilidades blandas, en la dimension de ética laboral

Para conocer las opiniones e impresiones se llevard a cabo las siguientes

actividades de planificacion de este instrumento:

Se realizara la segmentacion de los trabajadores
Se seleccionara la muestra de estudio

Redaccion de la guia del moderador

La guia del moderador debe contener los siguientes puntos:

Presentacion

Explicacion de Introduccion.
Rompiendo el Hielo

Preguntas sobre Habilidades blandas

Preguntas Especificas

o a k~ w N E

Preguntas de Cierre
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Valoracién de los resultados

Los resultados obtenidos serdn debidamente tabulados por el experto, segun la

siguiente matriz, con la finalidad de conocer las percepciones que tienen los

colaboradores participantes en el focus group; las mismas que seran cuantificadas

respectivamente. Las preguntas seran incluidas, una por cada dimension de estudio,

de la variable: Habilidades blandas.

Pregunta / N°
participantes

DESCRIPTORES CALIFICADOS

5

3-4

1-2

Alto nivel de
habilidades
blandas

Regular nivel
de habilidades
blandas

Deficiente nivel
de habilidades
blandas

TOTAL

Total, puntuacion = Promedio
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2.1.4. Instrumento del focus group

Instrumento del Focus Group

Se obtendra el nivel de percepcion que tiene los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote 2018; respecto a habilidades blandas.

Segmento a Investigar:

Todos los egresados de la Escuela de administracion USP, Chimbote-2018, entre 20 afios de
edad en adelante; con diferentes ingresos econdémicos, de diferentes procedencias, distintas
formas de contrataciones laborales y distintas categorias de planes de estudios que posean

habilidades blandas para alcanzar el éxito profesional

Muestra:

Se llevara a cabo 1 Focus Group, el cual se realizara en el aula A-306 USP Chimbote; la
muestra sera de 08 personas, las cuales se seleccionaron de forma aleatoria estructurandose

segun cuadro:

Personas

Edad Seleccionadas Total
20-25 3 3
26 36 3 3
36 en 2
adelante 2
TOTAL 8 8
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Guia del moderador

Presentacion

1.1. Presentacion del Moderador

1.2. Presentacion de los Integrantes, para que puedan entrar en un ambiente agradable
y comodo

1.3. Duracién del grupo foco de 1hora con 35 minutos.

Explicacion Introductoria para la Sesion de Grupo

a. Explicar cdmo funciona las sesiones de grupo.

b. Explicar que no hay respuestas correctas, solo opiniones. Usted representa a
muchas personas que piensan igual.

c. Se grabara la entrevista porque quiero concentrarme en lo que usted va a decir.

d. Por favor que solo hable una persona a la vez. Y si desea dar una opinion puede
levantar la mano.

e. Si usted tiene una opinion diferente a las demas personas del grupo, es importante
que nos la haga saber.

f. ¢ Tienen alguna pregunta?

Rompimiento del Hielo

a. Para romper el hielo se les hizo preguntas a que profesion poseen, como les gusta
que los llamen, pertenecen a un club, si estan laborando actualmente, ¢cuél es su
procedencia y que edad tienen?

Preguntas Generales de estudio

a. ¢Has tenido oportunidad de adaptarte a las normas y reglamentos de la institucién

a la que perteneces o has pertenecido?

b. ¢Tienes alguna forma particular de comunicarte y crees que te dejas entender para
alcanzar tus objetivos?

c. ¢Alguna vez has influenciado en un grupo de personas para alcanzar tus objetivos
les profesionales?

d. ¢Eres puntual en tus compromisos?

e. ¢Eres respetuoso (a) de las normas de tu institucion?
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Preguntas de Cierre

a. Que les recomendaria a sus compafieros acerca de las habilidades blandas.

b. ¢Estaria dispuesto a aplicar en su vida profesional, las distintas habilidades blandas

que ahora usted conoce?

2.1.5. Ficha técnica del andlisis documental

Anaélisis documental de habilidades blandas y perfil del egresado

El presente analisis documental es para caracterizar las habilidades blandas de los egresados

de la Escuela de Administracion USP Chimbote, 2018, la finalidad es para obtener

informacidn para el estudio de investigacion, cuenta con la autorizacion del director de la

Escuela de Administracion USP, Chimbote.

L VARIABLE 1. - Habilidades blandas
Formato de analisis documental sobre Habilidades de adaptacion
Dimension Indicador Tipo de documento
Hakilidzd de Flexibilidad Curriculum [Vitae: Experiencia Laboral
adaptacion
N* | Egresado Medio Evaluzcién curricular Rango
probatorio

3l

Tiene experiencia lzboral en 3 empresas

51

Trabaja en SAC

no

Sin experiencia laboral

no

5in expeniencia laboral

3l

Trabajo en 2 empresas

| | e | aa] B s
ez 1l | ol W Tl =] IS

no

Sin experiencia laboral

Total

Promedio
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Formato de andlisiz documental zobre Habilidades de adaptacion

Dimension Indicador Tipo de documento
Hahilidad de Trabajo en Curriculum Vitae: Participacion en talleres
Gestidn Equipo
N® | Egresado Medio Evaluacion curricular Rango
probatorio
1 A 3l Participacicn intemna en el frabajo
2 E 3l Logro de metas laborales (Certificado de felicitacion fuerza de
ventas)
3 C 3l Mo se evidencia,
4 D 3l No ze evidencia
5 E 3l Aleanzz cuotz de ventas en oficina zonal
& F 31 No ze evidencia
| Totzl
Promedio

Formato de znalizis documental sobre Habilidades Interpersonal

Dimension Indicador Tipo de documento
Habilidad Motivacion ¥ Curriculum Vitae: Participacion seminarios, congresos v estudios posgrados
mterperzenal exfuerzo
N* | Egresado Medio Evaluacion curricular BEango
probatorio
1 A 31 Participa en congresos v cursa maestria en gestion pablica
2 B 31 Participa en congresos v seminarios, tiene certificados de cursos
de especializacion
3 C 51 Participa en congresos v seminarios
4 D 31 Participa en congresos v seminarios
5 E Gl Participa en congresos v seminarios, cuenta con ofra carrera
profesional adicional
L] E a1 Participa en congresos ¥ seminarios
| Total
Promedio
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2.2.1. Instrumento de Variable 2: Perfil del egresado
DATOS INFORMATIVOS:
Nombre Original: Cuestionario de Perfil de Egresado
Autor: Gonzélez Chavez Carlos Manuel
Procedencia: Chimbote — Perd.
Duracién: 20 minutos aproximadamente.

Puntuacion: Manual y Sistematizada.

Dimensiones e indicadores: Dimensién Personal: Valores, Pensamiento Contestatario,

personalidad integral de autoestima, cultura humanistica, Principios éticos, talento humano,

sentido critico, sensibilidad social; Profesional: Asume Cargos, creativo e innovador,

inteligencia emocional, Genera y fomenta el autoempleo, Realiza investigaciones, busqueda

y procesamiento de informacion, Elabora planes de negocios, Asume la docencia

universitaria

Materiales: Cuestionario que contiene los items y hoja de respuestas.

Confiabilidad del Cuestionario del Perfil del egresado

I. Datos informativos:

1. Tesista : Mg. Carlos Gonzalez Chavez

2. NUmero de items 124

3. NUmero de unidades muéstrales: 24

4. NUmero de items: 24 items.
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OBJETIVO DEL INSTRUMENTO:

Determinar el Nivel del Perfil del Egresado

VALIDACION Y CONFIABILIDAD: Para el presente trabajo de
investigacion partimos desde el andlisis de la problematica de las variables de
estudios y se aplicé el cuestionario validado por expertos metoddlogos, para
la muestra en estudio sobre las habilidades blandas y el perfil de los egresados
de la escuela de administracion USP, se entrevistd a todos los egresados en el
periodo 2018-1y 2018-2.

Una vez determinados la validez y confiabilidad de los instrumentos se
procedié a la aplicacion en el conjunto de egresados, sobre los que se contd
con la autorizacion de la direccion de la escuela de administracion de la USP.
A traves de los programas EXCEL y SPSS, los resultados obtenidos fueron
analizados estadisticamente y la prueba estadistica de Pearson que mide la

correlacion.

Asimismo, se elaboré un BAREMO para la variable perfil del egresado, el

cual adjuntamos el cuadro de validacidn con sus respectivos niveles:

Descripcion de los niveles de la variable: Perfil del egresado

Escala Descripcién
Bueno Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil del egresado
3.68-5
. Regular Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
perfil ~ del USP, Chimb d lar perfil del egresad
egresado 2aa 367 , Chimbote, que demuestran un regular perfil del egresado

Deficiente Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, que demuestran un deficiente perfil del
1-2.33 egresado

Bueno Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil personal

Perfil Personal 3.68 -5
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Regular Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, que demuestran un regular perfil personal
2.34 - 3.67
Deficiente Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
USP, Chimbote, que demuestran un deficiente perfil personal
1-2.33
Perfil Bueno Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracion
Profesional USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil profesional
3.68-5
Regular Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracién
USP, Chimbote, que demuestran un regular perfil profesional
2.34 - 3.67
Deficiente Se evidencia en los egresados de la Escuela de Administracién
USP, Chimbote, que demuestran un deficiente perfil
1-2.33 profesional
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2.2.2.

CUESTIONARIO DEL PERFIL DEL EGRESADO

DATOS GENERALES:

Sexo( ) Categoria:

Remuneraciéon mensual: S/,

Edad

Condicién laboral:

Procedencia: R ( ) U{( )

Instrucciones: Buen dia, su participacién es muy apreciada y valiosa. Marque la alternativa que

usted considera correcta. Sus respuestas son absolutamente confidenciales y sélo seran
empleadas con fines de investigacion.

los reglamentos, de convivencia, como amar
al préjimo, respetar la vida?

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
VALORACION
Casi A Casi )
Nunca Y siempre
N° ltems Nunca veces | siempre
iCree usted que los valores personales
01 .. . . .o
adquiridos son por influencia de la familia
02 | ¢Cumples con el nivel de instruccion
adecuado
¢ Cree usted que como profesional tiene
03 | capacidad de analizar, entender y oponerse
contra algo establecido?
¢Algunas veces tiene la forma habitual de ver
04 | como se percibe asimismo, en base a su
comportamiento?
05 | ¢Desarrollas habilidades con la experiencia
profesional
o6 | ¢Propones diversas opciones y alternativas
para resolver un probiema?
07 | ¢Aplicas tus conocimientos en tu puestos de
trabajo?
JUsted posee las capacidades intelectuales
08 | para alcanzar el saber y el dominio de ciertas
disciplinas condicionantes?
5 ¢ Cree usted poseer la capacidad de respetar
0
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10

¢ Cree usted poseer la suficiente capacidad
para integrar a nuevos colaboradores a su
organizacion o fuerza de trabajo?

11

¢Cree poseer la habilidad para identificar,
percibir y entender las sefiales en las
interacciones sociales?

12

¢Asumirias un cargo funcional al que no
estaba previsto en tus planes?

13

.Cree tener la capacidad de convertir las
ideas en productos o sistemas que coadyuven
a lograr objetivos?

14

¢Usted se encuentra en la capacidad de
descubrir sus propias emociones vy
sentimientos, reconocerlos y manejarlos
creando sus propias motivaciones?

15

¢ Tienes la capacidad de resolver problemas
oportunamente?

16

(El perfil profesional de su carrera esta
formulada para analizar, programar y sintetizar
todo nivel posible de objeto administrativo?

17

¢ Existe coherencia entre el perfil profesional y
la exigencia profesional que el mercado
laboral requiere?

18

(Estd en capacidad de participar en
licitaciones que el estado y la administracion
publica requiere?

19

¢ Usted esta interesado como profesional en la
investigacion cientifica que genere solucién a
los problemas sociales y organizacionales?

20

¢ Estéa en la capacidad de buscar y procesar
informacién cientifica que coadyuven a
solucicnar problemas?

21

¢ Cumples con los méritos suficientes para
ocupar un puesto de trabajo?

22

¢En su formacién en administracion, le han
preparado para participar en el planeamiento,
organizacion, ejecucion, y control de
procesos productivos?

23

¢ El perfil de su carrera esta formulada para
que emita opinién critica respecto de los
aportes administrativos a nivel nacional y
mundial?

24

¢ Cree usted estar preparado
profesionalmente para realizar docencia
universitaria?

R
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VALIDEZ 'Y CONFIABILIDAD

ANEXO 03

Resultados de confiabilidad del cuestionario

3.1

Confiabilidad del Cuestionario de Habilidades blandas

Datos informativos:

: Mg. Carlos Gonzalez Chavez

125

Tesista
NuUmero de items

1.
2.

3. Numero de unidades muéstrales: 25

Prueba Piloto
HABILIDADES BLANDAS

TOTAL

53

66
24
48
62

55

&2
&2

56
61

53
&1

&9

59

52

a8
48

106.9

22.1

(1| |15 (16|17 |18 |13 |20 21 |22 |23 | 24 | 25

LL

10

9

]

04/ 06 06|06 08 13/ 04 1.2] 16] 0.8] 1.2] 1.4[ O5] 1.4 0.82] 1.0] 0.4 0.6

Sujetos

10
1l

12
13
14
15
16
LI
16
13
20
21

22
23
24
25
FARIANZ] 05| 08 1.1 053] 1.4] 1.0] 0.7

[ TOTAL

Fuente: Cuestionarios Aplicados
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1. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evalua las Habilidades blandas “a”

Alfa de Cronbach.
k S’

=% (1— ZSZZ j = a=0.825>0.70 = Confiable
- t

Confiabilidad segun items

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,825

25

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS Vrs. 25.0.

Interpretacién: El instrumento es altamente confiable 0.82
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3.2.1. Validez del cuestionario

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de las Habilidades Blandas
OBJETIVO: Determinar el Nivel de las Habilidades Blandas del Egresado
DIRIGIDO A: A los Egresados de la E de A i delal idad San Pedro del Periodo 2018

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
v
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR ANGEWES Moeatss  Jytio (ESAR
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR g DOCTOR  EN_ INGENIGRIA [ NDUS 7ecal

firma Jduio AnGeies Moeaws ).
DNl 3239¢/0)

Fuenta. F ado por ol Ares de de la Escuels ce Poslgrado de la Universidad César Valejo

NOTA: Quisn valide el nstrumenio debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillaro que comesponca (x)

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de las Habilidades Blandas
OBJETIVO: Determinar el Nivel de las Habilidades Blandas del Egresado
DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad San Pedro del Periodo 2018

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

};p_e'ﬁciente [ Regular | Buenc | Muybueno | Excelente |
| | X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR JBaysin /%ﬂ TALES P;\ (R L2 Br70M

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Docrppa oo Eo  AdrinisTescion

15/ 6323

DNI

Fuente. Formato envisdo por of Area de Investicacion de la Escuela de Posigrado de 1s Universidad César Valiejo
NOTA: Quien valide el instrumanto debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casillero que corresponds (x)
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m; ESCUELA DE POSGRADO

Post firma

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE BEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de las Habilidades Bland

OBJETIVO: Determinar el Nivel de las Habilidades Blandas del Egresado (o
DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad San Pedro del Periodo 2018

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente | Regular Bueno Muy bueno | Excelente

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR N eclojug ©8AN 90} Jopcé Eduvarpo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Docro. EN c.eNans DEC pEEpepds FoCAL—

Post firma
DNI 136 | Z

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacién de la Escuela de Postgrado de fa Universidad César Valigjo

NOTA: Quien valide el debe asignale una un aspa | casillero que x)

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ~ Cuestionario de Perfil del egresado
OBJETIVO: Determinar el Nivel del Perfil del Egresado

DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad San Pedro del Periodo 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Peﬁdente | _Regular | Bueno | Muybueno | Excelente |
I v

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : ANGEES Morarss Juud

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTOR A NBENIERIA (NDISTRIAL

Post firma
DNI 32)9¢ 03

Birambar Bavrmntn mendada was <t facs Soliuiinisae oe - PR
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuesticnario de las Habilidades Blandas
OBJETIVO: Determinar el Nivel de las Habilidades Blandas del Egresado
DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad San Pedro del Periodo 2018

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Fp_pﬁ_ciente [ Regular | Bueno Muy bueno | Excelente |
[ | | X [ il
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR N pnysin Foprhces Pn (RA2 BIION
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Docropd 0o &S ADMinisTRACE 0w
J &3
DNI

Fuente. Formato enviado por ef Area de Investicacion de la Escuela de Posigrado de la Universidad César Vallejo
NOTA: Quien valide el instrumeanto debe asignale una vakoracion marcando un aspa en el casillero gue corresponds (x)
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Confiabilidad del Cuestionario del Perfil del egresado

3.2.2.

Datos informativos:

: Mg. Carlos Gonzalez Chavez

1. Tesista

124

2. NuUmero de items

3. NuUmero de unidades muéstrales: 24

Prueba piloto del anélisis de confiabilidad para el cuestionario del perfil del egresado

TOTAL

55

55

a0
54
438
)

EE
EE

20
&0

63
31

59

82

66

62

60

b1

109.8

1.0

0511704093 06]|02]07

12 (13 |14 |15 (16 |17 |16 |19 (20| 21| 22|23 |24

18.5

Ll

PERFIL DEL EGRESADO

10

a

[i]

02810/ 19/06] 1.1]12[/08] 0.6[ 0.7

Sujetos

10
1
12
13
14
15
16

17
18
13
20
21

22
23
24
23
JARIANZ] 0.5] 0.3] 0.8] 0.6] 0.8 1.1] 0.7

| TOTAL

Fuente: Cuestionarios Aplicados

102



1. Prueba de Confiabilidad del Instrumento que evaliaa el perfil del egresado “a” Alfa

de Cronbach.

k S?
o= X (1— Z J = a= 0.864 > 0.70 = Confiable

Confiabilidad segln Items:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N° de elementos

0,864

24

Fuente: Resultados obtenidos del SPSS Vrs. 25.0.

Interpretacion: el instrumento es altamente confiable: 0.86
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3.2.2. Validez del cuestionario

-’

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de Perfil del egresado
OBJETIVO: Determinar el Nivel del Perfil del Egresado

DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracién de la Universidad San Pedro del Periodo 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[ Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente |
v
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : ANGEES Mokares Tuuw
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DOCTOR CA INEENIERIA (NDUSTR/ML
i .,
Post firma

DNI 32)9¢ (03

Birambar Brvnntn memdade was ot fass Jo it as s s o e

RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:  Cuestionario de Perfil del egresado

OBJETIVO: Determinar el Nivel del Perfil del Egresado

DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracién de la Universidad San Pedro del Periodo 2018

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

[ Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno} Excelgnte |
| [

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : é :w?, C,a(dL p (24 )ﬂ A_F’/A'/ o

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : M_zﬁ_mr/ 2 c/oﬂ

ost firma

DNI 22677 $7

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracién marcando un aspa en el casillero que correspo

104



RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: ~ Cuestionario de Perfil del egresado
OBJETIVO: Determinar el Nivel del Perfil del Egresado

DIRIGIDO A: A los Egresados de la Escuela de Administracion de la Universidad San Pedro del Periodo 2018
VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno | Excelente
X
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR  : HAngged  POPTAMES  Pjjpazarman
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : DocoRs z:l:) ADHIDISTRA Cap it

19186393 )“’f/“/
— v
DNI !

Cuanta: Earmata anuiadn nnr al Araa da Inusctinaridn da la Feriala de Postarada de Iz Universidad César Valleio

‘Qﬁ ESCUELA DE POSGRADO
RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de Perfil del egresado
OCBJETIVO: Determinar el Nivel del Perfil dei Egresado

DIRIGIDO A: A los Eg delaE la de A i6n de la Ur i San Pedro del Periodo 2018

VALORACION DEL INSTRUMENTO:
F_Deﬂciente Regular | Bueno Muy bueno_|_Excelente _
D

e prs " "
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR  : NECOWP opap Do Joree e0opedo
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Doctor e Ciewecias ool Deseroollo Lo ci/
A
=
Fi
Post firma

DNl /5-9116] 2

Fusnte: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Valiejo

NOTA: Quien valide el instrumento debe asignale una valoracion marcando un aspa en el casiliero que comespo
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ANEXO 04;: AUTORIZACION DE LA INSTITUCION DONDE SE APLICO LA
INVESTIGACION
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ANEXO 05: BASE DE DATOS

5.1 Base de datos: Variable Habilidades blandas

BASE DE DATOS VARIABLE t CLESTIONARIO

V&RIABLE HABILIDADES BLANDAS
Diatios Generales HABILIDAD DE ADAPTACION HABILIDAD DE GESTION HABILIDAD INTERPERSONALES HAEILIDAD DE COMUNICACIGN HABILIDAD DE ETICA LABORAL GT““' |
Gen|Pro [Eda| Cat | Rem | Co total| Focy [ analis) tot [Fac] anal tot [ Fiopy [ analis] tot [Facus[ anal total[Focu] anal “:::’i:;
N ero|ced| d |eqounerandi| 1) 4|8 [ |23 |dme] = | = [total| B | 7 [ & | 18]35 al [ug| sis[total [ 2 [0 03] M [22)al| 5 | s |toral| 26| 8[ 7] 19 | al |Group| sis [total) 3 | 9 [20] &) 24 |dme| 5 [ sis [totall
| AL [ 20) 2E e RPS [ V) 2 2 U] (A0 202 V8] 3 | 6| R2E| 32|33 0 R4 32 |NET(I09) 2030203 2 |24 3 323|288 WA
R R R A A A IR R IR T R A L R R PR e R R R L
3 2 M) N Mool 23R4 4|4 TRE| 2R [ 3860386 30 3| 4 [4[G(A[D AN IT 244004 % (A2 )BE4 2040304 2 [ 3] 32 (R RRO 4204 4[R]3 M TN
AR M omonl 44| B4 {442 26 [ 30385 4 4 | B |G| AI4R[ D[ 4330B| 22 0 04 )36) % [RE2)IM|) 2040300 4 (36| B2 |BET| AR B[220 4 (327 |3 IM) A
Bl 2 A fpooop 1 4[4[ 4404 [ 2B | 385 348 3| 3 )3 [ 4[4[ 3 (400358 24 46D | 3E2 (3[4 343 (04 32 |IET(3A2) 42 3[4 3 3203 |23 70
Bl 2 2 27 1000 2 56|66 |3 46| 26 | 305 368 4| 4| 4 | B[ 3[4 3[ATATE[ 2340|436 3 | RE2 ([ IM[ 3B 4 4] 4 [ 4] 32 |IET(362) 4324 2| 3| 3 |323[3.08 17T
T E oo 4[4[ B B ZE [ 286 (382 3 B | B [ 4B [44] 34N 24488 4] 8 [ )IE4) 2435 4 (3R] 32 |RT|3A0 B 2185 [ 367 (3|30 T
B 1 2 ) 0p AR 2B 2R [ 386|286 2| B | 3[4 U3 34N B [ 432 % [ 32274423 2 [ 3] B2 (R |32 1[R[ 4|32 7 (3N |IM] B0
S 1) 2 26| ) SG0[ 2[5 4|4 |4 |42 ZE [ A6 (BES| 3| 4 | 3 [ 4B 28| 3 AN I 246|804 % [ 623G 244 4] 2 |2 32 |ET|RIG B2 2|6 2 |31 [3M|IM) TN
m 13 ) S0 G444 |G 2E [ 286 362 2 3| 3 (B[ A(GE[ D[ ANIG4 2244024 % [ RE2)RM) I )40 45|06 (42| 32 (R BER( G2 2040 237 (3308 TN
Wo2f 23 Mool 143662738 26 | 205|342 2 ) 6 (6 | 2] 3 )04) 3 (4203082042 )0 )0 360 3 | 362 3003 3 4 3] 1 (28] 32 |267(322) 4060306 2 |38] 3 [323(334] 1697 | 3.39
Bl 23 Mool palil4 (G172 2R [aan 3Rl 4 a (a2l aamanlalr 1 (a(a28) % (32 (3M] 2040303 4 [32] 32 |0h7 (3366 2 3[4 1 [ 317 (327308 30| 326
B 2048 N0 25|46 |G |4 4R 26 [ 30368 3| 4 | B [ BA4 D[ ANITR 2404 4038) % (A2 )IAT) I 404040 3 [E] B2 |ET\3AR B 2[4 4 (327 |3 3M) TAT | 361
M2 R 3 2 M0l 2R 433303 [ 26 [ 38636 3[4 | 4 [ T{I[34) 3[4 358[ 2334402 3 |62 |32\ 24|42 2 28] 32 (JET|322) 4 22 [3 | 1 [24] 3 |323(288] w0 | 322
B 2] R e[ 2 f200f [ 44|64 |5 4426 [ 305|362 4 6 | 5 [4[6 (463 [423398[ 2| 6|65 G |44 3 | 362|367 04|46 B [46) 32 (JET|3B2) 6|23 [0 4 [3B] 3 |323[3.34] 1843 | 369
W 2 2 M) 2 Mool |G| E[ V|G 42 26 [ 286|366 5| B | B [ B[R [B 34NN 2555644 3 (D2 )IET) GGG 2 (44| B2 |RT| TG 4B T[B[ 5[4 [ 7 [3M[3M) w0370
T3 1) 38 128000 2333|4372 2R |86 BER| 4 3 | 4 [ 43 [2E[ 3[4 E4| 233228 0% [ E2)EM 4434 4 [3B] 32 |GRT|3EE[ 44|34 4 [ 3R] 7 |32 |334) KA | 338
W 1 2 3 00 25| 4G |G|V 4 | ZE | 38634 3| B | 2[R T[22 3[40 E 2488642 % |2 )IEI) 4424 0 [ 3] 32 |ET|329 62381 [ 32| 7 |32 |IM) 73| 3H
WO ) w00 2344 | FT4R ] 2E [ 26 366 3| 6 | 4 [ BB [44] 34N IM 24 3] Y [ )BAM|) 340405 4 (4] 32 (R RER| B[40 5 [44] 7 [32|364) TR | 367
2wl e 28434044 | BE |05 4| 4] 4 |34 14N 24| GGG (4 3 [ BREIEI[ (4004 3 |38 32 (ET(3E6[ 4B V3] 4 3|3 |2)308 1750 | 350
Al o N 0 4|4 B B4R 26 |36 368|326 | B |G| A(4R[ 3| 4330B| 23 BB 04 % [FE2)IE4) 204004 4 (28] 32 (AT 3AG[ B4 240 5[ 47 [3M[3M] BT | 363
20 ) 12 200 245 B[4 {444 26 | 386 (362 4| 4 | 3 [ 35 3B D432 265 |B[38] 3 [ 362 3AT) R 4G4 3 |3B| 32 (67|36 23|13 4 |26 3 [323)294) 1730 | 346
DR A d 2 w0 A4 A E 444 26 [ 385|356 8 | 3] 3 {3 MR AN AT 2| E 55538 3 [ BRR (BT L4084 % (3B 32 [eT(3B6| 2| MV 4 |24 3 |m|ame 7343
240 1) I MR Rfwo0f B4 3[4 [ 3R] 26 | R0 (342 2| 3 [ 4 [ 4] 5| DE[ 3433364 2 3B 4 43R 3 [ EZ B 4[4[ 3 5 | 3B 32 [GET(366[ [ 204] 03[ 3 3 [323]3.08] 170 | 342
B a0l 3 teool A4 A R4 E A4 RE [ 305 362) ] 4 4 [ G [AR T AN 2 3B [ 4[4[BR] 3 (BRI M 3[448 8 |4 32 [ET(3EA| IR 4 4 M| 7| 368
B2 2 M| 4200 N4 ]34 44| RE | 385|342 ] B 3 4[4 NR AN IT 2| F 36634 3 | BR (BB 2648 3 |38 32 [ET(3EE[ 4| P36 3 | 36| 3 |323|328| 1730 | 346
A e[ 1 o 18]S 5] 555 | 26| 305 | 382) 4 5|5 |G| 4R 34404 25| 5|55 44| 3 | BR2(BET L4401 |34) 32 [6T(3M2| G| P26 8 | 28] 3 |323)334] 1830 | 366
B2 A feo0) N4)S] G4 ]G 46| 26 | 05|68 4| 5 )5 [ 4444 314N AWM 2 E 4B 3 [ BRRRBRTLALA LA 4] 4 14 A2 (eT B2 G4{ T[T 41 3] 3 (32308 1757 | 361
AN Mzl o feon] falal4lal4rA] A6 [ aem 3R] 1] 413 (1[G aa] 04033234l 3 (AR AL A] L (6] A2 AeT(AA6 4334 4 [ 26 3 (32328 k2| 326
EREEEE RN IR R R I H R I H B N R R IR R AR I R R R
AL R A ) B0 2344 |44 TRR| ZE | A6 32| 3| 3| [ 4[R2 3 (4N E 28 (422 0% [ )IAT) L)) AL 4 |32 32 O|ET|RI6| 32334 3 7 [32|308) K| 333
) el el oo N4 ]3] 41414 TR A6 | 0532 3] 4] 4 [ 414 NR AN IT 246|448 3 [ BR2 (BT L4044 4 138 32 [ET(366[ 4| D66 4 [ 42] 3 (323|348 176D | 353
W2 2 e[ 1 fao0) 26|64 5G40 26 | 305|363 5 ) 6 |G G|4R| 3|43 298| 2| G| 6| G| G (44 3 [ BE2(BET[G400) 3 4] 32 [ET(E2| 4T 4] 3 |22 3 |RM)BM| M7 | 363
M) 2l 400 2404 ]G4 )G 44| 26 | 00| 362) ] 4] 5 |G F {44 314N AWM 2| 4B 4B 4] 3 (SR BE[ L4044 3 J36) 32 (AET(3A9 4| E 1B 8 |43 (A 3M] 7| 358
60 2 2 26 4 0p Y B 4[4[ 4[4 ) 26 | 300 (348 4 | 4 | 4 [ BB 443433390 253 [ 4B [38] 3 [ 3623472 B[ 43 2 |32 32 [ET(336[ 4 (B[ 1303 [ 2] 3 (3230 77| 34T
J6[ 2 2 2 1 800 3R 3[4 F[32) 26 | 3B (322 3| 3| [ BB )B4 M) 2333 T[2B] 03 | JEZBM) B3[P |3 32 [ET(329 333|333 (323308 w7323
WO 2 d o w0 A AT RE |53 b4 A AT h B R B2 A4 3 ET(308 G RBB 4[] 3|IM|32B BT 336
W) 2 o) 2 B) 3] 3] A )4 26 | 385 |32 2 4] 3 [ 4|44 433358 2| 34| 4| B (3R] 3 [ BR[IM 2348 3 |34) 32 (6732|3443 [ 34|03 |23 kA0 | 338
RN A A AR R R R A A A A R A A A A R R A e R R R N R A R A L R )
0 ) 2/ 30] 3/ G000 2 )30 403V RE |06 3R2) 3R 4 {3 RRR B4R IS 2334 {4 2 3 [ BRRURBRTIBLAUBL) O O|AM) MR O[ET R\ 4LNIBUBOY I B2 O\AMIBM| BT | 327
0 2 228 4] o A 4{F{(G[6T4 [ 26 2An 348 3 4 [ B[R Rlad] 34N 32 a4 0 (0]28) % [AE2(IAT] LIV 406] 3 (6] 2 |ae(3eR 4 TT(6] 3[R 7 [3M(I0] TN | I
T o [ [ AT o | T [ e A A R T A T A e w R A T T [ 358
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BASE OE DATOS YARIABLE 1: CUESTIOMARIO

WARIAELE : HABILIDADES ELANDAS
Ditos Generales HABILIDAD DE ADAPTACION HABILIDAD DE GESTION HABILIDAD INTERPERSONALES HAEILIDAD OE COMUNICACIEN HABILIDADDEETICA LABORAL GT"“I ' et
Gen|Pro[Eda] Cat| Rem| Ca total] Focu [analis tot [Fac] anal tot oy analist Tot [Foouz] anal Total [Focu] anal :u::;::ti

n|erofced| d |eqounera| ndi| 1[4 6| 1] 23 [dme| ¢ s |total| 6| 7| & | 18] 25| al [ ys| sis | total | 2 |10 13| 4] 22 al| s s |total| 12| 81617 19 | al |Group| =iz |tokal| 3 [ 9 )20 21| M4 |dme| ¢ | sis total] -
43 2 2 ;1 O 3103 ) 2116 26 | 385 [268) 3 [ 3 | 1 [ 3| 3260 3 [ 433 3N | 2 [ 3 )3 [ 3328 3 [e2|3M |20 (]2 2 [16] 32 [a67[28 0023 1 16 3 [323)261 W57 | 29
HUT] R3] sa0) 24 4[4[ A8 26 [ 305342 2 4 [ 3 |35 34 ahk @R[N 3 e [3RAF 2L a4 (an) 22 JIET 322 {333 3 [ 3203|9233 EEY | 333
45 2 @) M| o teon] 23| B[ 4G [ D44 26 [ A5 362 5 B [ B | 35 [4E] 343 300 [ 232050403 | M2 [ 334 4[4 5[5 4 (44 22 |IET II6 R[22 3 5 | 3403|3233 1750 | 358
46 2] @) 3 3| oS0l 2l 4|4 [ 4[4 [d47 4 | 26 [ EH|3A8| 3| 3[4 | TG [3E) 3|43 e[ )4 (4] 43 |34] 3 | 362 [B34) 330303 03 [3] 032 |ET AN 344 4 | 3B O3 323328 103 | IM
47 B 2| R 3| GB0) ) 4 )4 G| G444 26 |26 (362[ 2 6| G5 (BB 44) 34N M| 2| )G 6|04 3 | SE2[BO4[2[6 (6|6 65 [44] B2 |NET(ETG| 6| 2]V 6] 3 B2 O3 |23 3M| 747 | 369
480 ) 2| 27 [ 200] ) 4 )4 |G| 4G4 26 [ A6 (362[ B[ 4 | 4 (464 4T 206 4] 5|08 3 | RER[BAT[ 4[4[ 414 7 [S8] 32 JNET(ES6| 6| 2|2 6] 4 | 6| 3 | 323 328 IR0 | 354
450 ) A 28] 3 e00] ) 6|4 [ 4| 44042 26 [ D6 (3O 4 [ B | 4 [ 4[5 (4] D4R W | 2148 4] 54 3 | ReR (3O (304 4 [ B2 JUET(IA2] 314004 3 M43 |23 3| TED | 353
B[ 2 2 A go0f &) 3| 43|GB 4 | 26 | A6 (348 [ 3L 3[4 BB DL AN IR 204 B M4l 3 ) RE2 (B4 {40 4 (4] 32 |NET(342| B |64 6] 8 | 48] 3 [32)) 368 1757 | 361
B 2] 2 M[ 00| 244644742 26 [ 26366 6] 4| B (B 44E[ 34 a2 4 B[40 4] 3 [ 62| 3E4) 0 4[4[ 3 |42 22 [ET 3694423 4 [ M]3 (3] 7T | 359
Gal ) M 23 2 2E00] A 404441 A 04| 26 [ 6348 [ 4] 3 (A4 GE AN R 212 44 E[ 3 | RE2[0F 204414 4 (6] B2 JAET(IAR[ B3] 1 4] 4 | M]3 32334 1650 | 338
G ) 2| 2B [ woo0] G4 G| G344 26 | A6 (362[ 2 [ 4| 4 [RGB DI AN IR 24444 E[ 3 | RE2 [ 2[ 4413 7 (2] 32 |AET(336] R 2036 4 | MR 3O3R M| N7 | 34T
B2 )R R Too| Al 4|4 [ B4 [ D4d] 26 [ A5 362) 3 4 [ 4 [ ]S (B 4T85 M]3 e [3AF) 2[4 44 2 (2] 32 JIET 336 5[ 304 5 |36 3 |323]3.28) T4 | 349
B 2 ) 3 2 %0 2l 4|5 [B 4[4 T44] 26 [ A5 3620 4 4 [ 3 |35 (28) 3 4mam [ 24 n R[5 42 3 AR [IB1] [ 4 )84 3 (28] 32 |IET IS6) 2203 4 | 2403|323 |288 TN | 3N
BE| 2] @] R R moo] 5|4 [ 4[4[ 442 26 [ A5 355 3 4 [ 4 [ 448 34 am [ 233 4[5 0] 03 2[4 2[4 58 3 (28] 32 |67 3S6) 4328 4 |36 3 |323]3.28) 1741 | 349
AR f] 2 29 4] 90| 1 4| B[ 4[5 B4 26 [ 3A5)368] 3 B [ B | B G464 3N [ 23|85 4] 3 |62 (354 2[4 6|4 4 [38] 32 |67 IS6) 5[ B 24 5 | 42] 3 | 323|348 1823 | 365
RO M ) Ea 2(e000f 2543|4276 26 [ 3860335 2 ) 3[4 [ 4] 5 [26) 34N [ 236 4[4 6] 3 | dE2[IM 4[4[ 5 [28]) 22 |ET(IB6) 2424 2 3003|323 (3.08) 703 ) 34
B3 2 2 26 [ 300] ) 4 )4 |G| 44042 26 [ A6 (B[ 2[4 | 3 (4[5GB D AN BR4 |2\ B Q4 4R 3 | BER[B2T L0404 4 [SE] B2 OJUET(IAR[ 4 (B0 BIB] % R O3 O|GRY 3| OITN | 342
B0 1) 1 3\ 3 O 3 3|32 3[ 3728 26 | 2065 (308 3 2 [ 3 [ 3328 3 [ 423208 23|33 2 260 3 | BE2(307[ 3|2 (23] 2 [24] 32 |367(309 2|32 3] & | 240 3 [323 288 1550 | 310
Bl 1] 2 M A1 O 3 3|4 [ 3] 3[ 4734 26 | 2065328 4 [ 3 [ 4 [ 408) 3[40 304 2|33 2 )3 060 3 | BE2 (30732 (32 4 (28] 32 |J67(3220 4 (33 4] 3 | 341 3 [323)3.4] 1642 | 329
B2 2 2 2B ] S00] 4434140 26 | A6 (342 4 [ 4| 4[4[ B AR TN R 24 B4R 3 | RER (AT 4[4 B4 4 (4] B2 (TGN 4 (44 4] 6 |42 3 | 323 348 1750 | 358
B3 2 2| B4 [ 2ed0] )B4 BRI 4 | 26 | A6 (348 [ B[ 4[4[ B4R T AN I 23| B (BB 3 | he2 (3D 2[ 444 [ 2 (AT 329B 22 1 AR 3 |23 284 1700 | 342
B4 1) 2[ 48] B[ 2E000 ) B4 A IQA2] 26 (G322 4 4] 3 (4G GE] AN IR {2344l 3 | he2 (32T B304 1 28] 32 (T[] 320204 % AR 3O[323)3.0] 637 | 32T
B[ 2 MR 3 w0] A 4434 IQAE] 26 [ RG34 B[ (TR aanan a3 3 e[ F[ 341308 [J6] 32 |NET(IAR| BB 23] % 6| 3 |32) 328 683 | 337
BB 2] 2| 30 {0000 2 3| B[ 4|6 [ B4 26 [ A5 362 3 B [ 4 | BB [44) 3|4 N[ 238G B[4 3 |62 (3542368 3 3R] 32 |67 AN 5[ 3|36 3 | 3B 3 | 323|334 1740 | 358
BF 2] 2 420 1 maan] 2l 4 )3 [ 3[4 [ 3734 26 [ 305328 2 | 4 [ 4 [ 3404 3 40 ahk [ a4 [N 3 e [3RAF L4 a2 4 (2] %2 |IET 336 4[ 233 2 [ 28] 3 |323]3.00) kA0 | 330
BB 1] 2 36 z00] 2l 4 03[ 4[4 26 [ A5 328 3 3 [ 3 [ B4R 3 4mant a3 a3 3 e3[4 24 32 |IET 309 42481 [ 3203 |23 ]34 B2 | 325
B3 2 2 36 1 teon] 2 4|3 [ B |G [ 4742 26 [ 305355 2| B[ B | B4 [42) 34 [ 2 38R [543 |62 (354244 3 (2] 32 6T II6) (234 2 [ 2] 3 |23 3.4 1741 | 349
0l 2 @ M 1000 25 |4 [4 ]G [4T44] 26 [A5)362] 3 ) 4 [ 4 |1 3[4 (4NN 23 B R[B 4] 3 | N2 [354] DB )44 1 (34 22 6T IA2] (32131 | 28] 3 323300 P17 | 343
o2 R [ o0l 263|463 4 | 26 [ 305 (348 3] 4 | 3 |3 N[NE[ 34N G 2[4 G008 3 [ 6234|3566 9 |4R| 32 [DE7 36904236 2 | 32| 3 |323[3.M[ 730 | 346
T R R [ fa00] 6|4 4| 44042 26 [ 6306 B[ B | 4 [ B4 (42 34N BB 2| B0 46| 5 |0B[ 3 | RER[BAT[ B[4 [ 404 1 2] B2 JNET(EI6| B 2)B0B) % )RR O3 O| R} 3M| NRIT | 347
TR 2 M [ E00] ) 4 )5 (441304 | 26 | D634 3L B | 4 [ B4R AN AT 20441 3]0 060 3 | RER[3M 4[4[ 4 13 ] 4 (8] 32 JNET(ES6] 6|26 M43 |32 3AU| T | 34T
MR 2 ) [ w40] 26| 44| B46] 26 | 25368 [ 4 6| G (6|6 48] 34404 2G| G| G| 5|44 3 | BE2[BET[D[6 (6|6 6 [46] B2 |NET(IB2{ 4 ()26 3 | M40 03 |323 3| 1342 | 369
T2 2| 3 2lEa00] A 403 4141 E 4| 26 [ A6 (348 [ 4| 4 [ 4IGE] AN IR 243 A B e[ 3 | RE2 (M T[4 44 T [S6] 32 JAET(IAR[ 4336 3R] 3 |32))3.28]) 1730 | 346
TR 2] 2B [ wd0] @ 4 4B R4 26 [ 6362 3L 2| 4[4[ aR FAn e 224 B4 3 | RER [ B[4 4] 4 (6] 32 (AET(IAR[ 4433 4 3R] 3 323328 T3 | 345
AL A 2l ) 4{a00] 4044 E 4| 26 [ A6 (348 [ 4| 4 (B[4 TN T2 e 3 e[ 4344 4 8] 32 | AET(3E6] 33204 3 ] 3| 3 323308 1730 | 346
Tl 2 2 M) {26000 ) 6|4 |G| 4 2[4 | 26 | A6 |34 4 [ 4| 3 [ B[ (B FL 4B AN 2|2 ) BB G| M4[ 3 | RE2 (34 4[6 (416 1 [38] 32 |JET(IE6| 4|2 )22 1 | 22| 3 |32} 28] 1690 | 338
|?‘9 12 27 o] 4 4[4[ 3736 26 [ A5 335 3 ) 4 [ 3 [ 344 34 an [ 234 an] 3 R[4 2 [ %2 e 432l | 2R3 | 323294 B30 | 326
0] 2] @ R A 0] 2l 4 4[5 4[4 42 26 [ 385355 3| 3[4 [ 4] 4[] 3 AR e[ 2203 B[ 4] 3 | B2 [T LA A4 (4] %2 |IeT A2 4 a2 2 3003 | 323)3.08) 647 | 339
S 2 M o0 [ 3 44436 26 | 85335 3| 3 3 (A4l anmam a4 4B a2 Y [ ae 3T 3 e 22 %2 [a6T(R02[4 )33 4] 1 3003 | 323)3.08) 623 | 326
G20 2 2 48 1 e00) 2| 4|5 [ B G [ 3T 44] 26 [ A5|3B2] 3 4 [ 4 | 332434 R[22 4 BB N6) 3 | B2 [IM) 4[4 8B 1 |38 32 |IET|IB6) 5[ 323 3|32 3 | 323|304 1730 | 346

Fuente: Base de datos resumen,

variable habilidades blandas
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5.2  Base de datos: Variable Perfil del egresado
YWARIAELE : PERFIL DEL EGRESADO
FERFIL FERSOMAL FERFIL PROFESIOMNAL |

I i e e B et et I B M

1 [ 4444 3.4 4.5 4.116] 4.067 3.4 4.5 3.9289 4.05
z [ 2586 3.4 45 z.485] 2533 3.4 45 3.4778 3.48
3 [ 2289 3.4 4.5 3.92 3.4 3.4 4.5 3.7EET 3.26
4 [ 4232 3.4 45 4.07% 4.4 3.4 45 4.1 4.09
5 [ 3665 3.4 4.5 3.213] 3467 3.4 4.5 3.7889 3.0
& [ 277a 3.4 45 za9z] 4433 3.4 45 4.0111 3.95
7 [azez 3.4 4.5 3.707| 3267 3.4 4.5 3722z 3.71
I EEEEE 3.4 45 3744 2133 3.4 45 3.E77E 3.71
a [az2z 3.4 4.5 4.041] 4.267 3.4 4.5 4.0655 4.05
0 [ 2778 3.4 45 3.892] 2467 3.4 45 3.7884 3.84
11 4 3.4 4.5 3.967| 3533 3.4 4.5 3.811 3.89
12 [ 265E 3.4 45 3.813] 4067 3.4 45 3.9289 2.90
13 4 3.4 4.5 3.967 3.8 3.4 4.5 3.4 3.93
14 [ =229 3.4 45 2.93] 2142 3.4 45 3.621 3.8
15 [ 4778 3.4 4.5 4.226| 4533 3.4 4.5 4.1444 4.13
16 [ 43232 3.4 45 4072] 45233 3.4 45 41444 4.11
17 4 3.4 4.5 3.067] 3933 3.4 4.5 3.0444 3.96
12 [ 4323 3.4 45 4072] 4467 3.4 45 41222 4.10
19 [ 33389 3.4 4.5 3.93] 3533 3.4 4.5 3.811 3.87
20 4 2.4 4.5 2.967| 256232 2.4 4.5 2.211 2.89
21 [ 4333 3.4 4.5 4.073| 3467 3.4 4.5 3.7889 3.93
2z [ 41 2.4 4.5 4.004] 4267 2.4 4.5 4.0E5E 4.02
23 [ 4222 3.4 4.5 4.041| 3.867 3.4 4.5 3.0222 3.98
24 [T4333 2.4 4.5 4.072| 2267 2.4 4.5 30222 4.00
26 [ 4333 3.4 4.5 4.073| 4533 3.4 4.5 4.1444 4.11
26 [ 4772 2.4 4.5 4.226| 4267 2.4 4.5 4.0E5E 4.14
27 [ 4.77s 3.4 45 4226 4 3.4 45 3.9667 4.10
o [ azzz 3.4 4.5 4.041 4 3.4 4.5 3.96E7 4.00
za [ 27vs 3.4 45 z.gaz] 293z 3.4 45 3.9444 3.92
a0 [ 4333 3.4 4.5 4.07% 4 3.4 4.5 3.96E7 4.02
31 [ 2656 3.4 45 3.819 3.2 3.4 45 3.7 3.76
a3z [ 2229 3.4 4.5 3.92 3E 3.4 4.5 3.8333 3.08
33 5 3.4 45 42| 4867 3.4 45 4 2E5E 428
24 [ =229 3.4 4.5 3.92 4 3.4 4.5 3.96E7 3.95
36 [ 2.e29 3.4 45 3.03] 2733 3.4 45 3.877% 3.90
35 4 3.4 4.5 3.967 4 3.4 4.5 3.9667 3.97
av [ 4222 3.4 45 4.041] 4067 3.4 45 3.9889 4.01
a3z [ 41 3.4 4.5 4.004| 3367 3.4 4.5 30222 3.96
30 [ 2778 3.4 45 z.g9z] 24933 3.4 45 3.9444 3.92
40 [ 22z 3.4 4.5 3.707| 3267 3.4 4.5 3722z 3.71
41 4 3.4 45 3.967] 2467 3.4 45 3.7884 3.88
4z [ 4333 3.4 45 4073] 4267 3.4 45 4 0556 407
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YWARIAELE : FERFIL DEL EGRESADD

FERFIL FERSORAL FERFIL FPROFESIOMNAL .

SV i i::-.li‘ll:l.ii-- J:..:li:.il..l felal [1alal dimen C.:.I:Iljl.ii-- J:::li:.il..l fell Hariaklr

43 | 3444 34 4.5 3781 3487 34 45 37889 373
44 | ZEET 34 4.5 386E| 34ET 34 45 37889 382
45 | 4222 34 4.5 404 44 34 45 41 407
46 | 3889 34 45 393 3933 34 45 39444 394
47 | 4.775 34 45 4 226 3.733 34 45 38778 405
412 | 4444 34 45 4 115 44 34 45 41 4 11
49 | 2778 34 45 3.892 4.067 3.4 45 39889 394
B0 | 3EET 34 4.5 3856 36 34 4.5 38333 254
B | 28839 34 4.5 393 4133 34 4.5 4011 347
Rz 4 34 4.5 J3A9E7V| 4267 34 45 4 1555 4.1
B3| 4444 34 4.5 4 16| 24933 34 45 39444 4003
F4 | 4 KEE 34 45 4 152 44 34 45 41 413
5 | 4555 34 45 4 152 4z 34 45 410333 403
EE 411 34 45 4004 44 34 45 41 405
E¥ | 4BE7 34 45 4129 45 3.4 45 4 1667 415
B3| 4444 34 45 4 115 4.2 3.4 45 40333 4.07
B3| 4333 34 4.5 4078 4.0E7 34 4.5 39889 403
EO | 3778 34 4.5 3893 3333 34 45 7444 382
E1 4 34 4.5 JAETV| 34ET 34 45 37889 388
E2 | 3.889 34 45 3.93 34 34 45 3.7EEY 385
E3 | 2.565R 34 45 3485 2.8 34 45 3.BEET 3653
E4 2.1 34 45 3337 2.267 34 45 33889 336
ER | 2778 34 45 3893 3.8 34 45 349 3.490
EE 4 34 45 3967 4.067 3.4 45 39889 398
EV | 3444 34 4.5 3.7 34 34 4.5 3. 7EET 37T
B2 | 3778 34 4.5 3893 3467 34 45 37889 304
E3 | 4444 34 4.5 4 15| 4333 34 45 4 0778 410
YO 4.333 34 4.5 4073 4 34 45 389EET 402
71| 4333 34 45 4 073| 3.EET 34 45 3.8h5E 3497
72 | 4555 34 45 4152 4133 34 45 4011 408
T3] 4778 34 45 4226 4EET 34 45 4 13339 4.2
T4 | 4778 34 45 4 225 4.4 3.4 45 41 415
Th 4.1 34 4.5 4004 3532 34 4.5 2.81M 3.9
TE | 3556 34 4.5 2819 3.8 34 4.5 3.4 386
7 4 34 4.5 3967 4067 34 45 349889 3498
F2 | 4.333 34 4.5 4073 4 34 45 389EET 402
Fa | 3778 34 45 3993 4.067 34 45 39889 394
20| 4222 34 45 4041 3.933 34 45 39444 3.93
31 4444 34 45 4 115 44 34 45 41 4 11
g2 | 4555 34 45 4152 4457 3.4 45 41222 414

Fuente: Base de datos resumen, variable Perfil del egresado
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ANEXO 06: ARTICULO CIENTIFICO

1. TITULO:

Habilidades blandas y perfil del egresado de la Escuela de Administracion USP, Chimbote-
2018

2. AUTOR:

Carlos Manuel Gonzéalez Chavez

3. RESUMEN:
El propdsito de la presente investigacion es determinar la relacion entre las habilidades
blandas y el perfil del egresado de la Escuela de Administracion de la USP, Chimbote
2018.
La investigacion fue no experimental, mixto, que combina lo cualitativo con lo
cuantitativo, de disefio descriptivo, correlacional, de corte transversal y propositivo. La
poblacién estuvo conformada por todos los egresados de la Escuela profesional de
administracion de la USP, en el periodo 2018-1 y 2018.11, con un total de 82 egresados.
Como técnicas se utilizaron la encuesta, el grupo de enfoque y el andlisis documental; y
como instrumentos el cuestionario, la guia del grupo de enfoque y la guia del anlisis
documental.
Los resultados obtenidos fueron utilizados estadisticamente a través de los programas
Excel y SPSS para establecer la correlacion, presentados y analizados en cuadros.
Los resultados determinaron que segun el coeficiente de Pearson, el nivel de correlacion
entre habilidades blandas y el perfil del egresado, existe una correlacién positiva media
(0.495**); cuyo nivel de significancia es de 0.000, menor al 0.05; lo que nos demuestra

que entre las dos variables de estudio existen un alto nivel de significancia.

Palabras clave: Habilidades blandas, perfil del egresado, adaptabilidad, ética laboral.
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4. ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the relationship between soft skills and the
graduate profile of the School of Administration of the USP, Chimbote 2018.

The research was non-experimental, mixed, that combines the qualitative with the
quantitative, descriptive, correlational, cross-sectional and prepositive design: The
population was made up of all graduates of the USP Professional School of
Administration, in the 2018 period -1 and 2018.1I, with a total of 82 graduates. As
techniques the survey, focus group and documentary analysis were used; and as
instruments the questionnaire, the focus group guide and the document analysis guide.
The results obtained were used statistically through the Excel and SPSS programs to
establish the correlation, presented and analyzed in tables.

The results determined that according to Pearson's coefficient, the level of correlation
between soft skills and the graduate's profile, there is an average positive correlation
(0.495 **); whose level of significance is 0.000, less than 0.05; which shows that between

the two study variables there is a high level of significance.

Keywords: Soft skills, graduate profile, adaptability, work ethic

5. INTRODUCCION

En el mercado internacional laboral altamente competitivo, es mas dificultoso poder
registrar y captar al personal adecuado y acto para los trabajos que se requiere, es una de
las causas y los motivos que se esta tomando y recalcando como de mucha importancia

en la actualidad, y son las habilidades blandas, y sus principales ausencias han venido
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siendo las méas reconocidas por los empleadores. En tal sentido, las universidades y centros
de educacion superior deben estar atentos para que los egresados obtengan las respectivas
habilidades y destrezas convenientes para ser mejor en el desarrollo de competencias tanto
en el ambito laboral local, regional, nacional y de otros paises, y se demuestra que esta
incierta situacion no solo se presenta a nivel nacional, igualmente en el ambito mundial
(Manrique, 2018).

La globalizacion tiene profundas implicaciones e impactos en culturas nacionales y
organizacionales, sobre précticas de recursos humanos y gestion de recursos humanos,

sobre la organizacién de la produccion y la organizacion del trabajo.

La globalizacidén también esta teniendo profundas repercusiones para la educacion
en el amplio campo de los negocios y la gestion gerencial, incluidos la
internacionalizacion de los mercados educativos y de las mallas curriculares o planes de
estudio. La internacionalizacion de la educacion requiere la inclusién de cuestiones y
perspectivas interculturales tanto en los planes de estudio como en la gestion de los

programas de desarrollo.

Las contradicciones de la globalizacion para el desarrollo de la gestion educativa
son significativas en el nuevo milenio. Mientras que la idea de la globalizacion en el la
literatura se puede retratar de manera positiva, también se ve como problematico (cf.
Henwood, 2003; Stiglitz, 2002).

En el contexto de la gestion de desarrollo, la globalizacién tiene implicaciones para
el desarrollo curricular. En un mundo cada vez mas interdependiente de personas y
mercados, el reconocimiento y el tratamiento de la cultura nacional en entornos
interculturales es un requisito indispensable en el curriculum de desarrollo gerencial.
Contra un fondo de tal complejidad, enfoques criticos basados en la investigacion que

exploran varias relaciones entre cultura y desarrollo gerencial son altamente apropiado.
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En el &mbito internacional o marco global y la alta competitividad que se presenta
actualmente, se ha constatado muchos y repentinos cambios en relacion a las pretensiones;
es decir, con respecto a las particularidades que los colaboradores deberan poseer para
poder sobresalir profesionalmente. En consecuencia, una investigacion hecha por
Manpower (2016), en la cual se encuesté a mas de 42,300 personas con nivel gerencial en
temas de recursos humanos de todo el hemisferio terrestre, demuestro que existe un
acrecentamiento de problemas o impedimento total para cubrir los puestos laborales a
nivel internacional. Dicho incremento de problemas o impedimentos, se origina por la
dificulta de poder entender la importancia de conocer las habilidades blandas que debe
poseer todo profesional que ostenta el éxito.

La educacién y el escenario del mercado estan cambiando muy rapido. Hace una
década, esas personas que tenian un historial académico brillante con experiencia laboral
adicional fue muy buscado por la mayoria de las instituciones corporativas. Pero hoy las
habilidades y la experiencia no son suficientes para el ingreso y la escalada en el mundo
corporativo. Los empleadores prefieren contratar y promover a aquellas personas que son
ingeniosas, éticas y autodirigidas. Con buena comunicacion / habilidades blandas. La
escasez de habilidades blandas en los candidatos ha resultado en una baja contratacion por
parte de las empresas Hewitt. (2006).

Pletnick, G. (2017, August) el mundo ya no necesita operadores de centralita o
asistentes de estacion para bombear gas, gracias a tecnologias en constante evolucion que
permiten que los humanos sean reemplazados por la automatizacion. De hecho, existen

pocos trabajos hoy que requieren solo de las habilidades més basicas.

Sin embargo, a medida que avanzamos en la era de la informacion a la innovacion,
se crean nuevos empleos a un ritmo rapido. Un trabajo que no existia Hace una década es
técnico de conexion de clientes. Las empresas confian en esta persona utilizar las

herramientas de redes sociales de manera efectiva para interactuar con los clientes.
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De estas evidencias o grado de dificultades o problemas; las habilidades blandas
pueden ubicarse como los primordiales conflictos para lograr encontrar y contratar
personal idoneo a principios del 2012 en un entorno internacional, estas habilidades siguen
siendo constantes entre los problemas mencionados y dificultades, ocupando una

importante posicion en el ranking global Hales, (2012).

Association for Talent Development (ATD). ElI 92% de los empleadores dice que
las habilidades blandas seran importantes en determinar el contratar a un candidato. Esta
revista orientada al equipo organizacional y hace ver como uno de las mas importantes

habilidades blandas es determinante.

Investigaciones avanzadas e implementadas en la importante universidad de
Harvard, en la Fundacién Carnegie y el importante centro de Investigacion de Stanford
tuvieron la destacable conclusién que “el 85 % de las personas que tuvieron un destacado
éxito profesional en el trabajo, deriva de poseer destrezas blandas, es decir, habilidades
de comunicacion, de liderazgo, de capacidad de trabajar en equipo (...) en contraposicion,
muestra que solo el 15% de personas que muestran un adecuado éxito profesional nace de
poseer la destreza de poseer habilidades duras y competencia técnica” National Soft Skills

Association, (2016).

De la misma manera Blaszcynski, (2012) nos indica que las habilidades blandas se
conocen por muchos nombres, incluidas las habilidades basicas, las habilidades de
empleabilidad, las habilidades esenciales, las habilidades genéricas, las competencias

clave y las habilidades transferibles

Las habilidades blandas estan asociadas con las habilidades requeridas en
comunicacion, consultoria, relaciones diplomaticas, facilitacion, liderazgo, persuasion,
venta, trabajo en equipo y similares. Dos herramientas: rendimiento listas de verificacion

y rubricas: pueden ayudarlo, como entrenador, a definir habilidades blandas en formas
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que son especificas para su contexto de trabajo y proporcionan una manera de registrar

como bien los alumnos demuestran esto.

Mientras tanto, Colby et al. (2011) sostiene que, los estudiantes de negocios tienden
abrumadoramente a ser consumidores instrumentales de educacion. Esto significa que
generalmente quieren que cada faceta de su educacion cree valor en términos de éxito
profesional futuro. Por otro lado, el aprendizaje liberal tiene una vision mas amplia de que
la educacion esté dirigida a desarrollar a toda la persona. EI enfoque se centra en el valor

terminal del ciudadano educado, ademas del valor instrumental del éxito profesional.

Cada vez mas se reconoce que las universidades estan preparando estudiantes para
un futuro incierto. Algunas de las evaluaciones tienen disefiado para involucrar a los
estudiantes con el uso de la experiencia personal como estrategia para lectura y escritura
critica. Si bien no sin sus desafios, Este enfoque ha demostrado ser efectivo: involucrar
emocionalmente a los estudiantes y permitiéndoles reflexionar criticamente sobre si
mismos y el mundo que los rodea a través del desarrollo de habilidades y disposiciones

conectadas en situaciones criticas leyendo y escribiendo.

Las universidades se enfrentan cada vez mas al desafio de preparar a los estudiantes
para un futuro desconocido: los trabajos que haran los estudiantes pueden no todavia
existir y cada vez mas empleadores también reconocen la importancia de habilidades
"suaves". La investigacion reciente en Google es un excelente ejemplo: el estudio
demostro que las caracteristicas del éxito en la empresa de tecnologia son habilidades tales
como pensamiento critico, comunicacion, escucha, empatia, y resolucion de problemas;

en contraste, las habilidades tecnoldgicas fueron octavas en la lista (Davidson, 2017).

Relacionado, Barnett (2004) argumenta que el cambio rapido en el mundo significa
que los estudiantes necesitan un mayor "sentido de si mismos y de sus relaciones con el

mundo que los rodea "para gestionar y trabajar con la creciente complejidad e
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incertidumbre del mundo. El sugiere que aprender para este futuro desconocido exige un
giro ontoldgico donde el aprendizaje se entiende mejor no en términos de habilidades o

conocimientos sino mas bien disposiciones y cualidades humanas.

Por otra parte, Ellis, et al. (2014) para el éxito en el lugar de trabajo, los empleadores
de la industria de la construccion necesitan graduados de nivel basico calificados que
posean las habilidades blandas necesarias junto con sus habilidades técnicas. Los trabajos
anteriores para los autores revelaron una evidencia de una brecha significativa entre la
necesidad de la industria de la construccion de habilidades blandas y la preparacion de los
graduados en construccion. Existe una falta de acuerdo entre la academia de la
construccién y la industria sobre la definicion y el contenido de las habilidades blandas.
Este articulo tiene como objetivo introducir una nueva técnica para definir la taxonomia
de las habilidades blandas novedosas basada en el conocimiento descubierto que existia
en los 32 documentos de literatura, apoyado por la experiencia de los investigadores. Se
utilizé un enfoque iterativo adaptando el método de descubrimiento basado en literatura y

el método KJ.

El desarrollo tedrico puede basarse en una serie de teorias establecidas que ayudan
a explicar como interacttan las dimensiones cognitivas, emocionales y sociales para dar
forma al comportamiento del alumno en torno a la retroalimentacion. Estos incluyen la

teoria del control, la teoria de objetivos y la teoria de la atribucion.

El desarrollo tedrico siguiendo un enfoque de integracion asimilativa basado en
la teoria de la atribucion, que combina aspectos de "autorregulacion™ y "socialmente
situados”, se sugiere como el mas fructifero. Tres areas de investigacion se pueden asociar
con esto; investigando el contexto, el contenido y las consecuencias de la evaluacion de
las habilidades blandas. Se describen y exploran los desafios de esta agenda de

investigacion. Hacer frente a estos desafios permitira una revisién mas solida y critica de
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la evaluacién de las habilidades blandas, y el impacto de esto tanto en las oportunidades
de vida como en las oportunidades de empleo (Gibb, 2014).

Este estudio identifico las 10 habilidades blandas principales como las mas importantes
por los ejecutivos de negocios: probidad, comunicacion, educacion, compromiso,
habilidades sociales, actitud positiva, profesionalismo, flexibilidad, trabajo en equipo y
ética de trabajo. En tal sentido, debemos de establecer un rumbo para el crecimiento de tal
manera que, se obtenga nuevas estrategias de liderazgo para sacar lo mejor de las personas

y del equipo.

Kamrath, (2019). El conocimiento del producto es importante, pero de cara al
cliente, negocios impulsados por las relaciones humanas, como las ventas, las habilidades
sociales fuertes hacen la diferencia. A la mayoria de las personas no les gusta que les
vendan, asi que depende de representantes para forjar conexiones con clientes, averiguar

cuales son sus necesidades y encontrar formas creativas de resolverlas.

Battel (2018) el Ministerio de Inmigracion, Refugiados y Ciudadania de Canada
incluye capacitacion en idiomas relacionada con el empleo en sus iniciativas actuales. Este
articulo tiene como objetivo contribuir al tema de la ensefianza de habilidades blandas
para el trabajo entrevistas y retencién laboral, segun lo informado por investigaciones de
los campos de linguistica empresarial y aplicada, incluida la pragmaética, asi como
conocimientos de experiencia personal en aulas relacionadas con el empleo. Ideas para
lecciones en algunas habilidades blandas criticas verbales y no verbales se proporcionan
para Clases orientadas al empleo en los niveles intermedio a avanzado. Esas habilidades
enféquese en estrecharle la mano, participar en pequefias conversaciones y hacer
preguntas.

Sin embargo, “La tecnologia ha tenido un profundo impacto en las habilidades que
los empleadores quieren de las empresas graduados hoy” (Mitchell, Skinner, & White,

2010). El cambio de una economia a una sociedad de la informacion y una economia
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empresarial y de oficina significa que muchos puestos de trabajo ahora ponen un énfasis
en la integridad, la comunicacion y la flexibilidad (Zehr, 1998).

Historicamente técnicas, también conocidas como habilidades duras, eran las Unicas
habilidades necesarias para la carrera empleo; pero el lugar de trabajo actual esta
demostrando que las habilidades técnicas no son suficientes para mantener a las personas
empleadas cuando las organizaciones estan dimensionando y reduciendo posiciones
(James & James, 2004).

Actualmente a nivel local (Pert) el impulso a las habilidades blandas muestra una
caracteristica compleja muy especifica, porque que no esta integrada ni implementada en
el sistema pedagdgico habitual, solo se pretende que éstas se deberian desarrollar a través
del tiempo y en los retos que nos muestra el quehacer diario, lo cual conlleva a un grave
error, porque las empresas de indole altamente competitivas y de dimensiones globales
demandan profesionales que tengan un adecuado balance entre las habilidades duras y las
habilidades blandas.

Asimismo, se puede indicar que se ha constatado sobre la necesidad e importancia
de que todo profesional deberia tener ciertas habilidades blandas para alcanzar u obtener
un adecuado puesto de trabajo, y lograr los indicadores que buscan las empresas entre las
destrezas que exigen y que muestran actualmente los expertos, de estas evidencias es
notable analizar la carencia de vinculacion entre lo que el ambito laboral requiere y lo
que actualmente los instituciones académicas de educacion superior ofrecen.

A decir verdad, actualmente las empresas altamente competitivas de indole global,
requieren profesionales con determinados perfiles de lo cual en la realidad escasean y se
encuentran muy poco versus el gran volumen de egresados profesionales que ofrecen sus
servicios. Acufia k & Mozombite (2013).

Después de revisar las teorias respecto a las variables de estudio, es necesario hacer
la siguiente pregunta o enunciado de investigacion:
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¢ Como se relacionan las habilidades blandas con el perfil del egresado de la Escuela
de Administracion USP, Chimboteb-2018?

En la actual investigacion se plantea como objetivo general:
Identificar la relacion que existe entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de la

escuela administracion de la USP-2018.

6. METODO:

Tipo y disefio de investigacion

El actual informe de investigacion se efectud teniendo en cuenta el siguiente disefio:
descriptivo correlacional, porque mediante el cual, se evaluara la relacion entre las dos
variables, habilidades blandas y perfil del egresado; de caracter correlacional, por cuanto
su propdsito fue determinar la relacion entre las dos variables, y de corte transversal
porque se aplica en un solo periodo de tiempo. Estos esquemas describen
recomendaciones entre dos o0 mas variables en un tiempo definitivo. (Hernandez, R. 2010
p. 524). El enfogue es mixto, porque se conjugara el método cuantitativo y el método

cualitativo, predominando el cuantitativo (H. Sampieri 6ta. Edicion).

El estudio se constituye como de tipo no-experimental, ya que no son manipuladas
las variables, es decir se trata de investigacion donde no concebimos transformar en forma
voluntaria las variables independientes, lo que hacemos en la investigacion no
experimental observar los sucesos tal y como se dan en su contenido originario, para

posteriormente examinar.

7. RESULTADOS

En la siguiente caracterizacion de la muestra “Habilidad blandas” podemos encontrar
que el resultado de los encuestados arroja que tienen un perfil del egresado bueno, pero no

demuestran tener un significativo nivel de habilidades blandas bueno. Sin embargo, si
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existe un buen nivel de perfil del egresado bueno con habilidades blandas regular, como
sigue: el 57,3% son del género femenino, el 73,2% son de procedencia urbana, el 61,0%
de una condicion laboral indeterminado o nombrado, con una remuneracion de S/ 931.00
a S/ 1,500.00 soles mensuales (40,2%), y un rango de edad de 20 a 30 afios (67,1%) de una
categoria pensionaria universitaria A (53,7%).

. DISCUSION

De acuerdo a la tabla de resultados, las caracteristicas demograficas de los egresados
encuestados, el analisis estadistico arroja que el resultado que los egresados de la escuela
de administracion, tienen un nivel regular (segun nuestro BAREMO, Se evidencia en los
egresados de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, una regular capacidad de
habilidades blandas para adaptarse a los diferentes &mbitos institucionales). Asimismo,
los mismos encuestados en el mismo analisis, demuestran tener un nivel bueno (segin
nuestro BAREMOS de perfil del egresados nos arroja que se evidencia en los egresados
de la Escuela de Administracion USP, Chimbote, que demuestran un buen perfil del
egresado), destacandose entre ellos el género femenino 57,3% , la procedencia urbana de
los encuestados 73,2%, la condicion laboral indeterminado o nombrado 69,9% un nivel
remunerativo de S/ 931.00 a S/ 1500.00 con una representacion de 40,2%; en cuanto al
rango de edades representa de 20 afios a 30 afios de edad con 67,1%; tal como coincide
con estas ideas generales se afiade a Carrasco (2015), donde nos dice que las habilidades
blandas son formas de comunicacion, de ocupaciones y procesos compartidos en equipo,
proactividad, capacidad de juzgamiento, adaptabilidad y flexibilidad al entorno altamente
competitivo y al cambio constante, asi como la facilidad de relacionarse con sus
semejantes, a través de los cuales le permiten tener la suficiente tolerancia para

comunicarse con sus semejantes, lo que aporta a su desarrollo personal y profesional.

Al mismo tiempo, Wolgemuth, (2016) algunos ejemplos de tales habilidades
blandas incluyen adaptabilidad, agilidad, credibilidad, confiabilidad, flexibilidad,

humildad, simpatia, posibilidad, respetabilidad y estabilidad. Estas "ilidades" son
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habilidades y atributos que los empleadores desean y forman la base del éxito laboral y

laboral.

9. CONCLUSIONES:

Primero:Se comprobo que existe un alto nivel de significancia y relacion directa entre las

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

habilidades blandas y el perfil del egresado respecto a la dimension adaptabilidad
(p<0.05 —Rechaza H,). Se comprobd que existe un alto nivel de significancia y
relacion directa entre las habilidades blandas y el perfil del egresado de la escuela
de administracién de la USP, 2018, respecto a la dimension habilidades de
gestion, donde (p<0.05 —Rechaza H ).

Se determind que las habilidades blandas del egresado de la escuela de
administracién de la USP, Chimbote -2018 tiene un alto nivel, considerado

bueno.

Se determind que el perfil del egresado de la escuela de administracion de la USP,
Chimbote-2018 tiene un alto nivel, considerado bueno.

Se determind que existe una relacion directa entre las habilidades blandas y el
perfil del egresado de la escuela de administracion USP, Chimbote- 2018 (p<0.05
—Rechaza H)). Lo que nos demuestra que entre las dos variables de estudio
existen un alto nivel de significancia. Es decir, las acciones positivas o negativas
que demuestran los encuestados en cuanto a Habilidades Blandas, tiene una
relacion directa con el Perfil del Egresado.
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ANEXO 07: DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y AUTORIZACION PARA
LA PUBLICACION DEL ARTICULO CIENTIFICO

DECLARACION JURADA DE AUTORIA ¥ AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION
DEL ARTICULO CIENTIFICO

Yo, Caclos Manuel Gonrzdler Chiver estudiante del programa scadémico de
Doctorado en Administracion de la Fscuela de Postigrado de la Universidad César Vallejo,
identificada con DNI N* 10588687, con ¢l articulo titulado
“Habilidades Blandas y el Perfil del Egresado de la Escuela de Administracion USP, Chimbote-
2018"

1) El articulo pertencee a mi sstoria

2) El articulo no ha sido plagiado i total ni parcialmente.

3) El urticulo no ha sido swto plagiade; es decir, no ha sido publicado ni presenstado
anterionmente pars alguna revista

4) De identificarse fraude (datos falsos), plagio (informacidn sin cltar & awtores), sutoplagio
(presentar como nuevo algén tmbajo de investigacién proplo que ya ha sido publicado), pirterin
(uso ilegal de informacion mjena) o falsificacién (representar falsamente las ideas de otros),
mhwymwbdﬂ.'nmmuh
normatividad vigente de In Universidad César Vallejo.

5) 84, ¢l anticulo fuese aprobado para su publicackdn en la Revista u otro documento de difusidn,
codo mis derechos patrimoniales y autorizo a la Escuels de Postgrado, de la Universidad César
Vallejo, la publicacién y divalgaciin del documento en las condiciones, procedimientos y
modios que disponga la Universidad,
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ANEXO 08: PLAN DE MEJORA

Propuesta

1.1 Programa de capacitacion “La ética y valores para el trabajo”

Identificacion de la causaraiz Problema
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rectitud =quipe

— | p— [

Fuente: Instrumentos aplicados
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7.1 Clasificacion de las causas raiz

Cuadro N° 02

Causas Riesgos Frecuencia | Impacto | Efectos
. Falta de valores 3 3 9
Deshonestidad Corrupcion 3 9 27
Insubordinacion Indisciplina L 9 9
Desacato 1 9 9
lealtad Ingratitud 3 12 36
Deslealta Infidencia 5) 9 45
Falta de Desgano 3 3 9
COMpPromiso Impuntualidad 1 9 9
No actla con rectitud 1 3 3
Inmoralidad No hay transparencia en
3 9 27
el actuar
Ineficacia No cumple objetivos 3 12 36
funcional No trabaja en equipo 5 9 45
Fuente: Causa raiz
7.2 Clasificacion de los efectos
Cuadro N° 3
Frecuencia Impacto
Denominacion Valor Denominacion Valor
Muy recurrente 5 Muy alto impacto 12
Recurrente 3 Alto impacto 9
Poco recurrente 1 Impacto medio 3
Bajo impacto 1

Fuente: Elaboracién propia

Il. Desarrollo de las actividades

7.2.1 Titulo del plan de mejora: “Habilidades Blandas para el éxito del Egresado”
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7.2.2 Causas raiz priorizadas: Deslealtad, deshonestidad, ineficacia funcional
7.2.3 Institucion:  Universidad San Pedro
7.2.4 Duracion: 1 sesion por semestre académico
7.2.5 Responsables: Dr. Wilmer Robles Espiritu
Dr. Elias Guarniz Vasquez

l1l.  Objetivos: Mejorar las habilidades blandas con respecto a la Etica laboral segun
lo indicado en el diagrama de dispersion

IV.  Desarrollo de actividades: dos actividades por afio
V.  Recursos: De la propia institucion

VI.  Financiamiento: De la propia institucion.
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PROPUESTA

SINTESIS OPERATIVA DEL PROGRAMA

Taller: “Habilidades Blandas para el éxito del Egresado”

e

Comunicacion
interpersonales
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Taller de desarrollo

Interaccion grupal

Gestion
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Mejorar el nivel de Habilidades blandas y de Etica Laboral de los estudiantes del Programa de Administracion USP
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