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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal, elaborar
estrategias en habilidades blandas de manera que propicie la mejora de la

satisfaccion laboral en una universidad del departamento de Lambayeque.

Para su proceso, se emple6 el método analitico descriptivo para la etapa primera
de andlisis del problema registrado, se trabajé con una poblacién muestral de 28
elementos, teniendo como criterio de exclusién a los trabajadores con contrato por

locacién de servicios.

Para el procesamiento estadistico de los datos se utilizd el software Microsoft
Excel, mostrando como resultados relevantes que los trabajadores de la
institucion de estudio, no presentan adecuada satisfaccién laboral, encontrando
gue la mayoria de ellos la percibe como regular (indeciso), no encontrando niveles
de satisfaccion y por el contrario se encontraron niveles de insatisfaccion laboral.
Posteriormente al andlisis de resultados se concluye que no hay adecuada
satisfaccion laboral en los trabajadores de la institucion por lo que se propone una
estrategia basada en habilidades blandas para mejorar los niveles de satisfaccion,
finalmente se recomienda aprobar la implementacién de la propuesta y motivar a
los trabajadores para una participacion activa con el fin de mejorar sus
habilidades blandas que influiran positivamente tanto en su vida laboral como
personal.

Palabras claves: satisfaccion laboral, habilidades blandas, relaciones sociales.
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ABSTRACT

The main objective of this research work is to develop strategies in soft skills so as
to promote the improvement of job satisfaction in a university in the department of

Lambayeque.

For its process, the descriptive analytical method was used for the first stage of
analysis of the registered problem, we worked with a sample population of 28
elements, having as exclusion criteria workers with a contract by location of

services.

For the statistical processing of the data, the software Microsoft Excel was used,
showing as relevant results that the workers of the study institution, do not present
adequate job satisfaction, finding that the majority of them perceive it as regular
(undecided), not finding levels of satisfaction and, on the contrary, levels of job
dissatisfaction were found. After analyzing the results, it is concluded that there is
no adequate job satisfaction in the workers of the institution, so a strategy based
on soft skills is proposed to improve satisfaction levels, finally it is recommended
to approve the implementation of the proposal and motivate the employees.
workers for active participation in order to improve their soft skills that will

positively influence both their work and personal life.

Keywords: job satisfaction, soft skills, social relationships.
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INTRODUCCION

En el ambiente empresarial o corporativo actual, donde la tendencia del uso
de nuevas tecnologias que estan transformando el mundo y que lo seguiran
haciendo de forma rapida, donde se tendran desafios nuevos que afrontar y
donde se requiere cada vez mas, colaboradores con habilidades duras que
solucionen inconvenientes técnicos y cientificos y con habilidades blandas
gue puedan hacerle frente a situaciones criticas e inesperadas que puedan
presentarse en el dia a dia de su labor; es de importancia estudiar aspectos
intangibles en la gestién del capital humano, puesto que el éxito de la
organizacibn depende en gran parte del potencial y bienestar de sus
colaboradores, siendo un reto para los gerentes capacitar a su personal para
el desarrollo de sus habilidades blandas como la gestion del tiempo, el
manejo de las emociones, la comunicacién efectiva, el trabajo en equipo, etc,
gue les permita interactuar adecuadamente para alcanzar las metas
institucionales; por lo tanto se pretende elaborar estrategias en habilidades
blandas para mejorar la satisfaccion del colaborador, ya que esta, influye en la

eficiencia y eficacia del mismo.

Con respecto a la realidad problemética de la investigacion, a nivel
internacional, Fernandez (2020) menciona que mientras mas positiva sea la
experiencia del empleado, mayor sera su compromiso, motivacion y
productividad; esta se ve impulsada por algunos factores como el sueldo, un
trabajo estimulante en cuanto a formacion, experiencia y que le permita
desarrollar sus competencias e impulsar su avance profesional, la flexibilidad
y conciliacion, el tiempo como recompensa, el propdsito, la marca y la
reputacion de la organizacion, que le permitan sentirse orgulloso de ella; los
planes de carrera también son muy importantes siendo la formacion y
promocion interna basicas; se necesitan lideres motivadores como jefes o
responsables; en Expansion (2020), los autores detectan en estudio llevado a
cabo en el 2019 en México con 1,428 organizaciones, que cuando una
organizaciéon brinda un régimen de beneficios en bienestar organizacional, la

mayoria de sus colaboradores se dispone a permanecer en ella por mayor


https://expansión.mx/carrera/2019/10/04/planes-bienestar-laboral-aumentan-la-satisfaccion-empleados

tiempo, debiendo identificarse sus necesidades; Montoya et al (2017), a
través de un estudio cuantitativo, correlacional, encuentran que la correlacion
de las puntuaciones generales de clima y satisfaccion organizacional fueron
estadisticamente significativos, asociando la apreciacion de un alto clima

organizacional con un nivel de satisfacciéon laboral mayor.

De la villa et al (2018) buscaron encontrar la relacidon entre inteligencia
emocional y satisfaccién laboral a través de un estudio cuyos instrumentos
utilizados fueron el autoinforme EQ-i (Bar-on) y el Cuestionario de
Satisfaccion Laboral S20/23, encontrando que el aspecto de dedicacion
profesional tiene efectos en cuanto a inteligencia emocional y la satisfaccion

laboral.

A nivel nacional destaca la publicacion de Conexion Esan (2018) que indica
gue existen elementos contextuales externos al puesto pero que intervienen
en el rendimiento y satisfaccion del trabajador, como la responsabilidad social,
el sistema de recompensas y la segmentacion del trabajo, relaciones
interpersonales, el estilo de liderazgo, que debe incluir a los trabajadores en
las disposiciones sobre los procedimientos y funciones de la institucion y las
relaciones humanas con los cargos superiores donde deberia existir una
buena comunicacién con los ejecutivos superiores para un adecuado
ambiente laboral; para Minaya (2018) invertir en la gestién del clima laboral
agrega sustentabilidad a la empresa y mejora los niveles de satisfaccion de
los colaboradores, repercutiendo en su productividad, la comunicacion
organizacional en cuanto a la relacion jefes-colaboradores es clave para la
satisfaccion laboral de los mismos, de modo que desarrolle su sentido de
pertenencia y puedan gestionar su ansiedad frente a la incertidumbre de su
realidad laboral, aumentando asi su productividad y compromiso hacia la
empresa, si el trabajador carece de un ambiente adecuado, no sera
productivo; por lo que no sera innovador, la comunicacion es innato a las
personas, si no se facilita en la organizacion, igual se va a dar, pero no
precisamente a favor de la empresa, por lo tanto, cuando el trabajador es feliz
en lo que hace resulta ser muy productivo para la empresa; Boada (2019), en

su estudio de tipo descriptivo correlacional, en la que hizo uso para valorar el



desempefio, de un instrumento de su propia produccion, y un cuestionario
para satisfaccion laboral, encontr6 una correlacion significativa entre

satisfaccion y desempefio laboral.

En cuanto a la realidad local encontramos que Oblitas (2020) busca
establecer la relacion del clima y satisfaccion organizacionales, utilizando
como meétodo un estudio transversal, utilizando un cuestionario de clima
organizacional y uno de satisfaccion laboral, encontrando relacién significativa
entre clima laboral en la satisfaccibn organizacional, Paucar (2018) en su
investigacién aplicada, con disefio explicativo, de tipo mixta y hizo uso de
técnicas de observacion directa y entrevista, determiné la influencia de la
motivacion en la satisfaccion laboral; Crisanta (2018) basé su investigacion en
un estudio correlacional, no experimental y transversal, encontrando que la
satisfaccion laboral del personal administrativo es regular y que el espacio
fisico y las relaciones interpersonales que son inadecuadas son aspectos del
clima organizacional que inciden en la satisfaccion laboral de los

colaboradores.

La justificacion de la investigacion esta relacionada con la importancia del
estudio, la cual busca elaborar estrategias para optimizar la satisfaccion
laboral dentro de la institucion, siendo fundamental para el éxito de la misma,
ya que el ser humano cuando no logra satisfacer sus necesidades, se siente
desmotivado, sin ganas de trabajar, insatisfecho y se estresa, afectando la
productividad en el trabajo y su entorno personal. El impacto social radica en
que esta investigacion serd util para elaborar un proyecto propio de la

institucién con el propdsito de mejorar los niveles de satisfaccion laboral.

Finalmente, el aporte metodologico radica en que los resultados de la
investigacién contribuyen como base para nuevos estudios, con la finalidad de
disminuir los niveles de insatisfaccion laboral en los colaboradores,

favoreciendo el logro de las metas de la institucion.

Adicionalmente, el objetivo general del estudio es elaborar estrategias en
habilidades blandas para mejorar la satisfaccion laboral en una universidad

del departamento de Lambayeque; los objetivos especificos estuvieron


http://rem.hrlamb.gob.pe/index.php/REM/article/view/381/256

relacionados con: 1) diagnosticar la satisfaccién laboral en el personal de la
institucion en estudio, 2) elaborar estrategias en habilidades blandas que
mejoren la satisfaccion del personal y 3) proyectar los efectos de la
implementacion de las estrategias elaboradas en los trabajadores en una
universidad de Lambayeque; por lo tanto, se esboza la siguiente pregunta de
estudio ¢De qué manera la implementacion de estrategias en habilidades
blandas influird en la satisfaccion laboral en una universidad del departamento
de Lambayeque?, teniendo como hipétesis: La implementaciéon de estrategias
en habilidades blandas mejorard la satisfaccion laboral en una Universidad del

departamento de Lambayeque.



MARCO TEORICO

Como trabajos previos a nivel internacional encontramos que Freire et al
(2020) en su investigacion que tuvo como finalidad analizar la afectacion del
estrés laboral en la satisfaccion de los empleados de una organizaciéon en
Ecuador, desarrollando un estudio de tipo descriptivo correlacional, para el
levantamiento de datos utilizaron el instrumento formulario de google y para el
andlisis de los mismos el software estadistico SPSS, concluyendo que existe
una relacién inversamente proporcional entre las variables, entonces si el

estrés acrecienta, la satisfaccion disminuye y de forma contraria.

Este estudio es relevante porque demuestra la influencia que posee el estrés
organizacional sobre la satisfaccion laboral y la importancia de trabajar en los
aspectos que inciden en ella, siendo las emociones y el manejo de estrés,

aspectos que se trabajaran en la propuesta de esta investigacion.

En Ecuador, Govea et al (2020) establecié la relacion positiva entre el clima y
satisfaccion organizacionales, a través de un estudio no experimental,
descriptivo y correlacional, utilizando el cuestionario de Work Environment
Scale (WES) de Moos para valorar el clima organizacional y la escala de
satisfaccion de Warr, Cook y Wall; siendo este estudio relevante porque
demuestra la relacion directa de estas dos variables, siendo el clima
organizacional constituido por un ambiente laboral (fisico y humano) el que
influye en la satisfaccion laboral y por lo tanto en la motivacion y productividad

del personal.

Es importante que las organizaciones propicien un adecuado clima laboral,
donde el personal cuente con un ambiente laboral agradable, donde pueda

trabajar con tranquilidad desarrollando de forma adecuada sus funciones.

En Chile, Veloso et al. (2019), a través de un estudio con disefio cuasi
experimental que buscaba examinar la efectividad de un programa de
intervencion, con base en la psicologia positiva y las habilidades sociales,
para optimizar la satisfaccion laboral de los colaboradores, el cual evidencié

un incremento en la satisfaccion laboral de los trabajadores cuyos superiores



participaron del programa, a comparacion de los trabajadores del grupo

control.

En Espafia, Naranjo (2019), mediante un estudio cuantitativo-correlacional de
tipo transaccional, concluye que las habilidades sociales de los trabajadores

influyen en la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

Este estudio es significativo porque nuestra investigacion pretende dar una
propuesta de estrategias en habilidades blandas para mejorar la satisfaccion

laboral.

En Espafia, Imberndn (2018) encuentra que la inteligencia emocional y la
satisfaccion laboral tienen una correlacién positiva significante a nivel 0’41, es
decir, a mayor inteligencia emocional mayor satisfaccion laboral, en su
investigacion en la que utilizaron el cuestionario TMMS-24 para evaluar
inteligencia emocional y el s20/23 de Melia y Peird para satisfaccion laboral.

Este estudio es importante porque demuestra el papel que juega las
emociones en las personas, ya que nuestras decisiones en general son
afectadas de alguna forma o nivel por nuestras emociones, entonces es
necesario que se aprenda a comprenderlas y sobre todo a gestionarlas para

poder tomar decisiones correctas.

A nivel nacional encontramos que Marquez (2020), busc6 establecer la
correspondencia de la comunicacién asertiva y la satisfaccion laboral en una
entidad educativa, utilizando el método hipotético deductivo, con disefio no
experimental, transversal correlacional, una orientacién cuantitativa; para la
recoleccibon de datos se emple6 una encuesta y dos cuestionarios,
Concluyendo por el coeficiente de Spearman de 0,418”, que existe una

relacion moderada, positiva y significativa entre las variables.

Esta conclusién es importante ya que la comunicacion asertiva es clave para
tener buenas relaciones interpersonales, al expresar lo que sientes, piensas y
deseas, respetando los sentimientos y la opinion de los demas, pero sin

hacerte responsable de los mismos. La comunicacion asertiva es una de las



habilidades blandas que influye en la satisfaccién laboral, la cual serd un

punto que se trabajara en esta investigacion.

Delgado (2018) halla correlacion directa y significativa entre la inteligencia
emocional y satisfaccién laboral determinando que cuando la inteligencia
emocional es adecuada el nivel de satisfaccion profesional elevado a través
de un estudio de tipo no experimental, con disefio Correlacional Transversal,

recolectando los datos con la técnica de la encuesta tipo Likert.

Esta investigacion es importante ya que ratifica la influencia de la inteligencia
emocional sobre nuestras decisiones, sobre nuestras actitudes, llevandonos a
sacar ventaja de algun obstaculo o problema, en vez de darnos por vencidos,
nos motiva a salir airosos ante las dificultades que se nos presenten, por lo
que los trabajadores con adecuada inteligencia emocional son mas
productivos, una persona con inteligencia emocional tiene habilidades para
auto motivarse, para comunicarse adecuadamente y tener adecuadas

relaciones interpersonales, y por ende, trabajara mejor en equipo.

Gomero (2019) en su investigacion realizada en Barranca utilizando el método
de tipo cuantitativa, aplicada, correlacional, con diseiilo no experimental, con
corte transversal, encontr6 que el clima organizacional se relaciona

significativamente con la satisfaccion laboral.

El clima organizacional tiene mucho que ver con la comunicacién y las
relaciones interpersonales, al ser esenciales para la sociedad se busca
generar relaciones interpersonales sanas, facilitando la adaptacion de los
companieros, el trabajo en equipo, disminucion del estrés laboral etc., y

aunque no definen la productividad si influyen en ella.

A nivel local Cabada (2019) en su investigacion tipo béasico, con disefio no
experimental, de corte: transversal, y nivel descriptivo — propositivo, recogio
informacion a través de la “Escala de Satisfaccion Laboral SL — SPC” y de la
encuesta “Satisfaccion Laboral de Minnesota”, encontrando que la
satisfaccion laboral de los colaboradores era regular, proponiendo un

programa para optimizar el clima laboral, orientandose en aspectos como la



comunicaciéon, motivacion, liderazgo, adiestramiento y desempefio, que se

relacionan con la satisfaccion laboral.

Este estudio es de relevancia porque utiliza como instrumentos para
obtencion de datos el mismo que sera utilizado en la presente investigacion,
ademas el programa que propone incluye a la comunicacion, que es una

habilidad blanda que trabajaremos en nuestra propuesta.

Silva (2018) en su estudio de tipo cualitativo descriptivo, no experimental,
utiizado como herramienta la escala de SPC SL y de Likert, encontro
correlacion entre clima y satisfaccion organizacionales de los trabajadores,
por lo que se propone un programa para optimizar ambas. Este estudio es
relevante porque se utilizé el mismo instrumento para recoleccién de datos y
fue aplicado en la misma ciudad en la que se hara esta investigacion,

pudiendo encontrar caracteristicas culturales similares.

Marin (2018) en su estudio de tipo descriptivo correlaciona, con el objeto de
establecer la relacion entre Desarrollo Personal y Satisfaccion organizacional,
encontrando relacion entre ambas. Este estudio es relevante porque
demuestra que el desarrollo personal es un factor que influye en la

satisfaccion laboral.

Finalmente Carrion (2018) en su investigacion de enfoque descriptivo no
experimental y cuantitativa aplicada, que tuvo como objetivo general
establecer la dependencia entre satisfaccion laboral y clima organizacional en
los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Zafia, Lambayeque, en la que
se emplearon la “escala de satisfaccion laboral SL-SPC 2005” y “Escala de
clima organizacional 1999” para la recoleccion de datos, concluyendo que se
requiere de un apropiado clima organizacional para que exista una adecuada

satisfaccion laboral.

Lo relevante de esta investigacién es que hace referencia a la importancia de
la comunicacion, las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo en el

ambiente laboral, siendo responsabilidad de las autoridades de la institucién



procurarlas para su Optimo funcionamiento, asi mismo, son aspectos que se

tendran en cuenta en nuestra propuesta de mejora.

La bibliografia nos permite tener conocimiento sobre las variables de esta
investigacién, asi, examinaremos primero las habilidades blandas seguido por

la satisfaccién laboral.

Para el BID (2017), las habilidades blandas son las destrezas de una persona
que le permiten trabajar de forma mas efectiva y tienen que ver con las
emociones y las relaciones interpersonales entre los colaboradores de una
organizacién, tales como gestion de conflictos, gestion del tiempo,
comunicacion efectiva, escucha activa y empatia, manejo del estrés, trabajo

en equipo y liderazgo.

Goleman (2008) sefiala que las habilidades blandas estan en estrecha
relacion con la inteligencia emocional, ya que esta establece el potencial de
cada persona para formarse en habilidades con base en alguno de los
siguientes componentes: Autocontrol o autorregulacion, conocimiento de uno

mismo, motivacion, empatia y habilidades sociales.

Gestionar nuestras emociones es béasico para tener adecuadas relaciones
interpersonales, las relaciones siempre pasan por experiencias positivas y
negativas en algun momento por mdultiples motivos; sin embargo, saber
comunicarnos, con sentido comuan, con un adecuado control de emociones, es

necesario para saber negociar, resolver conflictos y tomar decisiones.

Castro (2020) menciona que estas habilidades, también llamadas habilidades
interpersonales tienen que ver con la manera de relacionarte con otras
personas, manifiesta también que las habilidades blandas mas requeridas en
la actualidad son la comunicacién y escucha activa, liderazgo, planificacion y
gestion del tiempo, trabajo en equipo, flexibilidad, toma de decisiones,

orientacion a resultados y negociacion.

Tener adecuadas relaciones interpersonales proporciona apoyo emocional y

material, confianza, seguridad, autoestima, la persona se siente acompafnada,



mejorando su bienestar emocional, evitando los efectos graves del estrés,

ansiedad y depresion, entre otros.

Por su parte, Habitat (2019) menciona que las habilidades blandas necesarias
en la actualidad son: la inteligencia emocional, que es el pilar de toda soft
skill, ya que gracias a ella se reconocen y gestionan las propias emociones y
las de los comparfieros para poder alcanzar metas comunes; la gestion del
cambio, necesaria para adaptarse a los continuos cambios o crisis que se
presentan; la productividad, por la que la jornada laboral es fructifera; la
orientacion al servicio, necesario que la conducta del trabajador hable bien de
la marca de la organizacion a la que pertenece; el manejo del estrés, ya que
aunque el trabajo le agrade al colaborador, este puede sentirse estresado por
la carga de trabajo, las funciones no definidas, relaciones con los comparieros
y los superiores, miedos internos, etc, que lleva a presentar problemas
laborales y de salud, siendo necesario aliviar la situacion estresante; la
comunicacion y empatia digital, el relacionarnos adecuadamente con los
demas de forma fisica o digital es necesario en todo &mbito y para ello debe
estar presente la sensibilidad; y la gestion de conflicto, las diferencias
generacionales, culturales y de estilos de vida pueden generar conflicto entre

comparfieros por lo que es preciso saber negociar y conciliar.

Estas habilidades son muy importantes no sélo para las relaciones
interpersonales entre colaboradores y superiores o jefes, sino también para su
actuar del dia a dia, enfrentAndose a nuevas situaciones o retos y tomando

decisiones.

Para Nagy (2019) las habilidades blandas facilitan a los trabajadores el
autoconocimiento, ayudandoles a enfrentar los desafios que se les presenten
e influyendo en el éxito de los mismos. Entonces las personas
emocionalmente estables, que se relacionan adecuadamente, tienden a hacer

mas actividades y de mayor calidad.
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Ramirez (2020) manifiesta que si bien es cierto estas habilidades son innatas,
se pueden cultivar, requiriendo para ello ser conscientes de nuestra forma de

interactuar con los demas en diversas situaciones.

El ser conscientes de nuestro comportamiento en diversas situaciones, nos
facilita el proceso de cambio, en el querer mejorar y desarrollar nuevas
habilidades.

Singer et al (2009) sefiala que inclusive intervenciones precisas como
participar de talleres de adiestramiento mejoran significativamente estas
habilidades, sugiriendo que se creen tacticas de mediano y largo plazo para

mejores resultados.

Blaszcynski y Green (2012), Bedwell et al. (2014), Colby et al. (2011) y Datar
et al (2010) coinciden que para entrenar este tipo de habilidades se necesita
en primer lugar que el instructor brinde informacion, en segundo lugar,
demuestre la habilidad, en tercer lugar, que brinde espacios para que se
practique la habilidad y en cuarto lugar, que ofrezca una retroalimentacion que

corrija y explique el actuar competente.

Bedwell et al (2014) sugieren algunas herramientas para que sean usados por
los instructores en cada etapa, como compartir los objetivos en cada sesion
de entrenamiento o aprendizaje en la etapa de informacion, usar videos, en la
fase de demostracion, realizar un video sobre la habilidad a aprender, ruedas
de prensa simuladas, dinAmicas de trabajo en equipo, salidas al aire libre,
proyectos en la fase de practica y el uso de cuestionarios, escalas de
observacién, para la retroalimentacion. Asi mismo, se pueden usar diversas
técnicas como juegos de roles o simulaciones; estas favorecen la
autoeficacia, autoaprendizaje, la cooperacion, comunicacién y negociacion
como mencionan (Dondlinger, 2007; De Freitas & Neuman, 2009). Estas
actividades pueden desarrollarse en linea, interactuando via virtual, gracias a
internet y a las nuevas tecnologias, que seran de gran utilidad en estos
tiempos en las que se realiza trabajo remoto, como mencionan (De Freitas &
Routledge, 2013).
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Segun investigacion de la fundacion Carnegie, el 75% el éxito laboral de debe
a las habilidades blandas y solamente el 25% a las habilidades duras (referido
por Polo Moya, 2020) y segun Habitat (2019) en un estudio del Foro
Econémico Mundial para este afio la tercera parte de destrezas solicitadas

para la mayor parte de profesiones son las capacidades sociales.

Estos datos demuestran el valor del desarrollo de las habilidades blandas en
los colaboradores de las instituciones, ya que contribuye a mejorar la

satisfaccion laboral y por afiadidura, la productividad.

El principal objetivo de una organizacién es desarrollarse estratégicamente,
por lo que debe conocer a los colaboradores, valorando las condiciones de

trabajo y la satisfaccion laboral.

Cabe mencionar que muchos empleados sienten una constante molestia e
insatisfaccion en el trabajo, sintiéndose insatisfechos en cuanto a lo laboral y
a lo personal pudiendo ocasionar estrés, ansiedad y desinterés laboral que
podrian ocasionar bajo rendimiento y produccion. Al contrario, para otros
empleados el trabajo les da una razén a sus vidas, mejorando su autoestima,
sintiéndose Utiles y reconocidos socialmente, aumentando su compromiso,

motivacién y productividad.

Para Ivancevich et al (2016) la satisfaccion laboral es el cumulo de
percepciones formado a raiz del nivel de reciprocidad entre la organizacion y
sus colaboradores. Si el colaborador se siente bien en su trabajo, si se siente

respetado y valorado, hara su mejor esfuerzo por hacer las cosas bien.

Sanchez (2014), manifiesta que lo elementos que intervienen en la
satisfaccion laboral son los salarios, turnos de trabajo, adiestramientos,
promociones, seguridad, estabilidad laboral y reconocimiento, los mismos que
se vinculan con las expectativas y percepcion del colaborador, adicional a la

compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo.

Griffin y Morhead (2014) mencionan que un colaborador satisfecho suele

ausentarse con menor frecuencia, contribuye de forma positiva y se mantiene
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por mayor tiempo en la empresa; por tanto, un colaborador insatisfecho podria

tender al ausentismo o a dafar las relaciones entre los colaboradores.

Un trabajador descontento, trabaja sélo por cumplir, sin esforzarse por
hacerlas bien y a tiempo, buscando cualquier excusa para ausentarse; asi
mismo, este descontento puede generarle estrés y dificultades en sus

relaciones interpersonales con sus compafieros de trabajo.

Rosa et al (2014) mencionan que la satisfaccion organizacional se da a
consecuencia de adecuadas habilidades sociales de los colaboradores y sus

relaciones interpersonales influyen en el clima y bienestar laboral.

Para Palma (2005) son siete las dimensiones de la satisfaccion laboral como

son:

- Condiciones Fisicas y /o materiales del ambiente de trabajo. Que tienen que
ver con los materiales, Utiles, servicios, infraestructura en el cual se trabaja

diariamente y que facilita su labor.

- Politicas administrativas. Relacionado con el acuerdo con las politicas

institucionales establecidas para regular la relacion laboral.

- Desarrollo personal. Ocasiones que posee el trabajador de efectuar

actividades significativas a su autorrealizacion.

- Relaciones sociales. Relacionada con el agrado hacia las interrelaciones

con los compafieros de trabajo con quienes comparte sus actividades.

- Beneficios laborales y/o remunerativos. El nivel de agrado que siente el

trabajador por el pago recibido por su labor.

- Relacion con la autoridad. Percepcion del colaborador de la relaciéon con su

jefe inmediato y sobre las labores diarias.
- Desempefio de tareas. El valor que le da el trabajador sus labores diarias.

Cigna International Markets, en colaboracion con Kantar, presentd los

resultados de su estudio mundial ‘Cigna COVID-19 Global Impact’,
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encontrando que a pesar que con el teletrabajo se laboran mas horas, el 76%
de los encuestados sefialan g su jornada laboral ha sido mas flexible,
mejorando su vida laboral, asi mismo los encuestados refieren que las
relaciones con sus compafieros han mejorado y se han vuelto mas cercamos
a raiz de la pandemia, finalmente, el indicador de bienestar laboral se

conservo estable en 69% a nivel mundial. (Referido por ORH, 2020).

Aguerrevere et al (2020) mencionan que estos tiempos de coronavirus ha
demandado habilidades como creatividad, adaptacion al cambio, resiliencia y
trabajo en equipo, asi mismo, ha quedado demostrada la relevancia de otras
habilidades como manejo de emociones, autorregulacion, y gestion del
tiempo, para este periodo de aislamiento social y para tiempos venideros

de recesion y recuperacion econémica.

Habitualmente se manejan tres métodos de encuesta para evaluar la
satisfaccion laboral: el indice global unico, el puntaje global y el puntaje por
aspectos y en algunas ocasiones como cuarto método se utiliza la entrevista

personal.

El indice global Unico responde a una sola pregunta directa en cuanto a qué
tan satisfecho se encuentra con su trabajo y las respuestas estan alrededor
de 5 alternativas, desde “muy satisfecho” hasta “muy insatisfecho”. A pesar
de ser un método muy simple, para sus defensores es tan efectivo como las
encuestas largas porque es directa y los colaboradores tienen en claro lo

satisfechos o insatisfechos que se sienten.

El puntaje globaly el puntaje por aspectos son mas extensos y precisos,
consisten en una cadena de preguntas sobre diferentes condiciones y
caracteristicas del trabajo: aspectos generales, beneficios, relaciones
interpersonales, entre otros puntos, y cada uno de ellos presenta una escala
estandarizada con puntajes. El puntaje global obtiene un puntaje general
anico, y el puntaje por aspectos, un puntaje para cada aspecto evaluado.
(Starmeup Os, 2018).
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lll. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion:

Por el enfoque: Segun Naupas et al (2018) es Mixta porque recoge
datos, estudia y relaciona estos datos cualitativos y cuantitativos en la
misma investigacién, buscando responder al problema y utilizando

métodos del enfoque cuantitativo y cualitativo.

Por el propésito: Segun Murillo (2008) es Aplicada porque emplea
conocimientos obtenidos de las teorias expertas en el tema de

investigacion.

Por el nivel de alcance: Segun Hernandez et al. (2014) es Explicativa
porque busca explicar de qué manera la variable dependiente es o sera

influenciada o afectada por la variable independiente.

Disefio de investigacion:
No experimental — Predictivo.

No experimental: porque observa las variables sin intervenir de ninguna

manera, segun refiere (Valmi D. Sousa, 2007)

Predictivo: Porque buscar predecir los efectos de la aplicacién de una

sugerencia de solucién al problema de investigacion identificado.
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Su esquema gréfico seria:
T1 T2

M O P RE

M: personal que labora una Universidad del departamento de

Lambayeque

O: Escala de satisfaccion laboral

P: Estrategias en Habilidades blandas
T1: Octubre 2020

T,: Diciembre 2022

RE: Mejora del nivel de satisfaccion laboral

3.2. Variables y operacionalizaciéon

Variable Independiente: Habilidades Blandas

Las habilidades blandas, también llamadas habilidades sociales o
interpersonales, son competencias transversales y son demandadas
para poder interactuar con los demas adecuadamente como la habilidad
para la escucha activa, la comunicacién, el razonar, negociar y tomar
decisiones, trabajar en equipo, motivar a los demas y a si mismo,
motivacion al logro, la ética, adaptacion al cambio y resiliencia
(Yturralde, 2020).

Variable dependiente: Satisfaccion Laboral

La disposicion en cuanto al trabajo que se fundamenta en opiniones

creadas en base a su experiencia laboral (Palma, 2005).
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Tamayo (2015) indica que la poblacion es el total de personas que
presentan particularidades comunes perceptibles en un lugar y tiempo

dado, donde se llevara a cabo la investigacion.

Poblacién: la poblacibn de estudio estuvo conformada por los
trabajadores de la Oficina General de Bienestar Universitario de una
universidad del departamento de Lambayeque: 28 personas.

Debido a que la poblacién es estadisticamente pequefia, se trabajo con

toda la poblacion.

Criterios de exclusion: trabajadores con contrato por locacion de

servicios, debido a que son cambiantes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

La técnica utilizada para la recoleccidon de datos segun Hernandez
(2014) fue una encuesta ya que brinda respuestas descriptivas y de
relacion de variablesy como instrumento el cuestionario tipo Likert:

Escala de Satisfaccion Laboral (Palma, 2005).

Validez: El instrumento pasoé por el proceso de validacion (validacion

de 3 expertos).

Confiabilidad: Para hallar la confiabilidad de este instrumento se emple6
el coeficiente Alfa de Cronbach item — puntaje total el cual permitio
estimar la confiabilidad, dando como resultado el Grado de confiabilidad

obtenido de 0.802, que quiere decir Alta confiabilidad.

El coeficiente obtenido avala la confiabilidad del instrumento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0.802 36
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3.5. Procedimientos

En primer lugar, se coordind con la jefatura del area de la Institucion
donde se aplicara la investigacion, explicando el objetivo de la
investigacion. A continuacion, la jefatura de la oficina en estudio
comunicéd a los trabajadores de la investigacion y se les pidi6 que
colaboren con la investigacion. Finalmente, se envid el formulario de
evaluacion del instrumento para que lo desarrollen y posteriormente se

analizaron los datos recogidos.

3.6. Método de analisis de datos

Se utilizé en primer lugar analisis descriptivo para observar el
comportamiento de la variable, para el procesamiento de datos se utilizé
Microsoft Excel, en tablas de frecuencias con sus graficos e

interpretaciones segun las siete dimensiones de satisfaccion laboral.

La interpretacion de los resultados se dio en base al estudio de la
realidad problematica, los trabajos previos y las teorias. (Método
deductivo).

Las conclusiones se dieron teniendo en cuenta los resultados de la
investigacion, dando respuesta a los objetivos de la misma (Método

inductivo).

3.7. Aspectos éticos

La informacion obtenida en general se utilizé de forma confidencial con
el fin de salvaguardar la integridad de los participantes, no dando a
conocer sus datos personales, respetando sus opiniones; asi mismo, los
datos se manejaron con equidad y justicia siendo revisados con
objetividad, para la cual la investigadora se hizo responsable que se
cumplan estas normas con rigidez de inicio a fin de la investigacion,

evitando el manejo malintencionado de los mismos.
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IV. RESULTADOS

SATISFACCION LABORAL

Tabla 1. Satisfaccion laboral

SATISFACCION

LABORAL N %
Regular satisfaccion 22 78.6
Parcial insatisfaccion 5 17.9
Alta insatisfaccion 1 3.6
Total 28 100.0

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 1 se observé que el 78.6% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion general, el 17.9% present6 parcial
insatisfaccion, el 3.6% presentd alta insatisfaccion. Se infiere que los
trabajadores, en su mayoria, no tienen buen nivel de satisfaccion laboral a
pesar que la mayoria de los trabajadores de la poblacién muestral estudiada
perciben una satisfaccion laboral promedio o regular, que no quiere decir que
haya buen nivel de satisfaccién; mientras que el 21.4% percibe insatisfaccion

laboral.

Por lo tanto, para mejorar el nivel de satisfaccion laboral se propone la
elaboracion de la propuesta Estrategias en habilidades blandas para la

satisfaccion laboral.
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DIMENSION 1

Tabla 2. Satisfaccion de condiciones fisicas y/o materiales

SATISFACION N %

Parcial satisfaccion 4 14.3
Regular satisfaccion 13 46.4
Parcial insatisfaccion 8 28.6
Alta insatisfaccion 3 10.7
Total 28 100.0

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 2 se observé que el 46.4% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion sobre las condiciones fisicas y/o materiales,
28.6% tuvieron una parcial insatisfaccion, 14.3% una parcial satisfaccion vy el
10.7% tuvo una alta insatisfaccion, infiriéendose que un buen porcentaje de
trabajadores se encuentran insatisfechos laboralmente en cuanto a las
condiciones fisicas y/o laborales como las comodidades de los ambientes de
trabajo, a comparacion de un pequefio porcentaje que se siente satisfecho en

alguna medida.

20



DIMENSION 2

Tabla 3. Satisfaccion de los beneficios laborales y/o remunerativos

SATISFACION N %
Regular satisfaccion 26 92.9
Parcial insatisfaccion 2 7.1
Total 28 100.0

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 3 se observé que el 92.9% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion sobre los beneficios laborales y/o
remunerativos y el 7.1% presento parcial insatisfaccion. Por lo que se infiere
que la mayoria de trabajadores no se siente ni satisfecho ni insatisfecho

laboralmente, en cuanto a los beneficios laborales y/o remunerativos.
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DIMENSION 3

Tabla 4. . Satisfaccion de las politicas administrativas

SATISFACION N %

Parcial satisfaccion 5 17.9
Regular satisfaccion 7 25.0
Parcial insatisfaccion 13 46.4
Alta insatisfaccion 3 10.7
Total 28 100.0

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 4, se observé que el 46.4% de los trabajadores encuestados
percibieron parcial insatisfaccion sobre los beneficios laborales y/o
remunerativos, el 25% presentd regular satisfaccion, mientras que el 17.9%
presentd parcial satisfaccion y el 10.7% present6 alta insatisfaccion, lo que
demuestra que la mayoria de trabajadores presenta insatisfaccion en cuanto a
las politicas administrativas relacionadas con sentimiento de explotacion,

maltratos, y horarios.
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DIMENSION 4

Tabla 5. Satisfaccidon de las relaciones sociales

SATISFACION N %
Parcial satisfaccion 1 3.6
Regular satisfaccion 25 89.3
Parcial insatisfaccion 1 3.6
Alta insatisfaccion 1 3.6
Total 28 100.0

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 5 se observé que el 89.3% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion sobre las relaciones sociales, el 3.6%
presentd parcial satisfaccion, el mismo porcentaje presentaron parcial
insatisfaccion y alta insatisfaccion. Lo que nos demuestra que la mayoria de
trabajadores no esta ni satisfechos ni insatisfechos en cuanto a las relaciones

sociales con los comparieros de trabajo.
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DIMENSION 5

Tabla 6. Satisfaccidon del desarrollo personal

SATISFACION n %
Parcial satisfaccion 6 21.4
Regular satisfaccion 20 71.4
Parcial insatisfaccion 1 3.6
Alta insatisfaccion 1 3.6
Total 28 100.0

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 6 se observé que el 71.4% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion sobre el desarrollo personal, el 21.4%
presentd parcial satisfaccion, el 3.6% presenté parcial insatisfaccion y el
mismo porcentaje presentaron alta insatisfaccion. Lo que nos indica que un
porcentaje minimo de trabajadores se encuentra satisfecho en cuanto al

desarrollo personal que le genera la realizacion de su trabajo.
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DIMENSION 6

Tabla 7. Satisfaccion del desempefio de tareas

SATISFACION N %
Parcial satisfaccion 1 3.6
Regular satisfaccion 23 82.1
Parcial insatisfaccion 3 10.7
Alta insatisfaccion 1 3.6
Total 28 100.0

Fuente: elaboracion propia

En tabla 7 se observé que el 82.1% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion sobre el desempefio de tareas, el 10.7%
presentd parcial insatisfaccion, el 3.6% presentd parcial satisfaccion y el
mismo porcentaje presentaron alta insatisfaccion. Lo que nos demuestra que
los trabajadores se encuentran satisfechos en un porcentaje minimo en

cuanto a desempefio de tareas, sintiendo la utilidad e importancia de su labor.
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DIMENSION 7

Tabla 8. Satisfaccion de la relaciéon con la autoridad

SATISFACION n %
Parcial satisfaccion 1 3.6
Regular satisfaccion 24 85.7
Parcial insatisfaccion 3 10.7
Total 28 100.0

Fuente: elaboracién propia

En la tabla 8 se observé que el 85.7% de los trabajadores encuestados
percibieron regular satisfaccion sobre la relacion con la autoridad, el 10.7%
presentd parcial insatisfaccion, el 3.6% present0 parcial satisfaccion,
encontrandose que un minimo de trabajadores presenta satisfaccion laboral

en cuanto a la relacién con la autoridad.
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V. DISCUSION

En la dimension Condiciones fisicas y/o materiales, los resultados obtenidos en
las encuestas a los trabajadores de la universidad, se denota inadecuada
distribucion y comodidad de los ambientes de trabajo, que no facilitan la

realizacion del mismo.

Robbins (2004), manifiesta que para optimizar los niveles de satisfaccion
laboral es esencial contar con las herramientas y materiales imprescindibles
para la ejecucion de su trabajo, incluyendo una adecuada distribucion de las
areas u oficinas, espacio de transito. En este caso se corroboré lo expresado

por los colaboradores mediante la encuesta.

En la dimensién Beneficios laborales y/o remunerativos, los resultados
obtenidos denotan sentimientos ambivalentes en cuanto al salario recibido, no

estan ni satisfechos ni insatisfechos con sus remuneraciones.

Sanchez (2017) considera que el salario puede ser un motivador o por el
contrario un insatisfactor de acuerdo a la percepcion del trabajador, cuando el
colaborador percibe que su salario estd acorde con sus logros funciona como
motivador, en caso contrario funciona como insatisfactor para los buenos
empleados. Esto se relaciona con la indecision de los trabajadores en cuanto
este aspecto, donde segun sus respuestas se denota que no hubo adecuada

satisfaccion en este aspecto.

En la dimension Politicas administrativas, los resultados encontrados denotan
que los trabajadores en su mayoria presentan sentimientos de explotacion y

maltratos e inconformidad en cuanto a los horarios de trabajo.

Sanchez (2014), manifiesta que entre los factores que intervienen en la
satisfaccion laboral se encuentran los turnos de trabajo, adiestramientos,
promociones, seguridad, estabilidad laboral y reconocimiento, los mismos que

se vinculan con las politicas administrativas; corroborando los hallazgos.
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En la dimension Relaciones sociales, los resultados obtenidos denotan que la
mayoria de trabajadores no esta ni satisfechos ni insatisfechos en cuanto a las

relaciones sociales con los compafieros de trabajo.

Rosa et al. (2014) manifiesta que las relaciones interpersonales de los

trabajadores influyen en el clima y bienestar laboral.

Carribn (2018) encuentra que cuando existe un conveniente clima
organizacional existira una adecuada satisfaccion laboral, encontrando
ademas, que la comunicacién y las relaciones interpersonales se relacionan

con el mismo.

Govea et al. (2020) encuentran que el clima organizacional influye en la
satisfaccion del trabajador, al igual que Gomero (2019) que encuentra relaciéon
significativa entre ambas; siendo las relaciones interpersonales o sociales parte

importante de un adecuado clima organizacional, corrobora este resultado.

En la dimensién Desarrollo personal, se infiere por los resultados obtenidos que
un porcentaje minimo de trabajadores se encuentra satisfecho en cuanto al
desarrollo personal que le genera la realizacion de su trabajo, sintiendo que las

actividades que realiza son significativas en cuanto a su autorrealizacion.

Marin (2018) en su investigacion encuentra el desarrollo personal es un factor

que influye en la satisfaccion laboral; por lo que se corrobora este aspecto.

En la dimensiébn Desempefio de tareas, podemos inferir segun los resultados
que los trabajadores se encuentran satisfechos en un porcentaje minimo en

cuanto a desempefio de tareas, sintiendo la utilidad e importancia de su labor.

Para Griffin y Morhead (2014) un trabajador satisfecho no suele ausentarse del
trabajo y aporta positivamente a él, ya que se siente a gusto con el trabajo que
realiza; asi mismo, Nagy (2019) menciona que un trabajador con habilidades
blandas enfrenta adecuadamente los desafios tendiendo al éxito en los mismos

y si presenta equilibrio emocional realiza mas y mejor trabajo.
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En la dimension Relacion con la autoridad, podemos ver segun los resultados
que un minimo de colaboradores se encuentra satisfecho en cuanto a la

relacion con la autoridad, por lo que se infiere que se requiere mejorarlas.

Mardanov et al. (2008) hallaron que las relaciones del lider y el subordinado
tiene un efecto significativamente positivo en la satisfaccion laboral,

corroborando este hallazgo.

En cuanto a los resultados globales se infiere que los trabajadores, en su
mayoria, no tienen buen nivel de satisfaccion laboral a pesar que la mayoria de
los trabajadores de la poblaciéon muestral estudiada perciben una satisfaccion
laboral promedio o regular, que no quiere decir que haya buen nivel de

satisfaccion, mientras que el 21.4% percibe insatisfaccion laboral.

A pesar de los tiempos que nos ha tocado vivir de confinamiento por la
pandemia por el Covid — 19 y lo que conlleva, las investigaciones de Cigna
International Markets, encuentran que las relaciones entre compafieros han
mejorado y se han vuelto mas cercamos a raiz de la pandemia y que el
indicador de bienestar laboral se conservo estable en 69% a nivel mundial.
(Referido por ORH, 2020). Esto nos demuestra que el manejo de del estrés y la

capacidad de adaptacion a los cambios no han sido afectados por la pandemia.
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VI. CONCLUSIONES

1. Finalizando la investigacién, se concluye que la satisfaccion laboral en el
personal de la institucion de estudio, en general no es la adecuada,
percibiéndose como regular (indeciso), encontrandose tendencia a la
insatisfaccion laboral; siendo los factores mas influyentes en la satisfaccion
laboral las relaciones sociales o interpersonales, el desarrollo personal, el

desarrollo de tareas y la relacion con la autoridad.

2. Alfinalizar el estudio, se elaboraron estrategias en habilidades blandas con
el fin de desarrollarlas y fortalecerlas para mejorar la satisfaccion laboral en
los trabajadores de la institucion. Esta propuesta consta de 12 talleres de
21 sesiones formativas, experienciales y ludicas, que se desarrollaran
mensualmente, en los que se trabajard las siguientes habilidades blandas:
manejo de emociones y estrés, comunicacion asertiva, gestion de
conflictos, gestion del tiempo y trabajo en equipo, con el fin de mejorar la
satisfaccion general de los trabajadores y especificamente en las
dimensiones: relaciones sociales, desarrollo personal, desarrollo de tareas

y relaciéon con la autoridad.

3. Finalmente, se espera que los efectos de la implementaciéon de las
estrategias en habilidades blandas en los trabajadores de la institucion de
estudio, permita a los mismos relacionarse adecuadamente con los
compafieros de labores y adaptarse a las necesidades del dia a dia,
resolviendo inconvenientes y afrontando de manera adecuada la jornada

laboral.

VIl. RECOMENDACIONES

1. A las autoridades de la institucion, aprobar la propuesta de solucion,
destinando pertinentemente el presupuesto establecido, a fin de que pueda
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2.

3.

implementarse eficientemente la propuesta y puedan logarse los objetivos

trazados en la misma.

A los trabajadores de la institucion, participar activamente de las
capacitaciones con el fin de lograr con éxito el desarrollo y fortalecimiento
de sus habilidades blandas, que influird positivamente tanto en su vida

laboral como personal.

A los investigadores, continuar realizando propuestas que conlleven a la

mejora de la satisfaccion laboral de los colaboradores.
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VIIl. PROPUESTA

ESTRATEGIAS DE IMPLEMENTACION EN HABILIDADES BLANDAS
PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL

1. SINTESIS DEL PROBLEMA IDENTIFICADO

Teniendo en cuenta el analisis de los resultados, los aspectos criticos de la
satisfaccion laboral son las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, desarrollo personal,

desempenio de tareas y relacion con la autoridad.

2. OBJETIVO DE LA PROPUESTA
Objetivo General:

— Conforme al problema identificado, el objetivo de la propuesta es:

mejorar la satisfaccion laboral en el personal de la institucion.
Objetivos Especificos:

— Establecer estrategias que propicien el desarrollo y fortalecimiento
de habilidades blandas.

— Desarrollar las estrategias en habilidades blandas a través de

sesiones formativas, experienciales y ludicas.
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3. FASES DE LA PROPUESTA

comunes

Fases Objetivo Actividades Indicador Meta Periodo | Responsable
1. Taller: Reconociendo mis .
. Fomentar el . < 2 sesion -
Emociones y - emociones y la de los demas. - Oficina de
. reconocimiento de las Autorregulacion
Manejo del . . 5 meses Recursos
iy emociones y el ) L emocional
estrés autocontrol emocional 2. Taller: Gestion de 3 sesiones Humanos
) emociones. Técnicas.
Realizar un 1. Taller de autoestima . -
R : Expresa lo que 3 sesiones Oficina de
Comunicacion | entrenamiento de iensa v siente 5 meses RECUISOS
asertiva asertividad, que mejore tu | 2. Taller de comunicacién piensay .
) . asertivamente 2 sesiones Humanos
bienestar personal asertiva
Aprender reconocer y 1. Taller Conflictos. Aplica . -
L, ) i . 1 sesion Oficina de
Gestién de | afrontar el conflicto en las | Disparadores estrategias de
; . > 3 meses Recursos
conflictos relaciones resolucion de 2 sesiones HUMANOS
interpersonales. 2. Técnicas de afrontamiento conflictos
1. Taller: Planificando objetivos.
Incentivar la planificacion 1 sesion
L, o P 2. Taller: Ladrones de mi . Oficina de
Gestion del | de objetivos y el uso Hemno Cumplimento de 1 sesién 5 meses RECUISOS
tiempo eficaz en la gestion del P tareas a tiempo
tiempo _ _ _ Humanos
' 3. Taller: Gestion de tiempo. 3 sesiones
Técnicas
. . ~ Reconoce las L,
Aprender a confiar en los | 1. Taller: mi compafiero y yo fortalezas 1 sesion
Trabaio en comparfieros, planear ropias v de 1os Oficina de
J actividades, foda 2. Taller: Asumiendo retos propiasy ¢ 1 sesion 3 meses Recursos
equipo - demas a fin de
personal y grupal, union . Humanos
. . lograr objetivos L
de grupo. 3. Taller: Fortaleciéndonos 1 sesién

Totalidad de tiempo: 21 meses.
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4. RESULTADOS ESPERADOS

item | Indicador | Meta | Periodo Fundamentacién
Se puede llegar a mejorar las relaciones sociales de los trabajadores en 90% en medida que se gestionen las emociones
. y se trabaje la comunicacién asertiva.
1 Relaciones 90% 10
sociales meses - - S .
Rosa et al (2014), Carrion (2018), Govea et al (2020) y Gomero (2019) coinciden en que la comunicacion asertiva y las
relaciones sociales o interpersonales de los trabajadores influyen tanto en el clima laboral como en la satisfaccion laboral.
Se puede incrementar el desarrollo personal de los colaboradores en 90% mejorando la comunicacién, dando énfasis en
> Desarrollo 90% 10 la importancia de su labor.
personal meses
Marin (2018) corrobora que este factor influye en la satisfaccion laboral a través de su estudio.
Se puede incrementar en un 90% el desarrollo de tareas de los trabajadores a través de la mejora en el manejo de
emociones, en la comunicacion, en el manejo de conflictos, en la gestién de tiempo y en el trabajo en equipo.
3 Desempefio 90% 18 Griffin y Morhead (2014) mencionan que un colaborador satisfecho participa de manera positiva, sintiéndose a gusto con
de tareas meses | su labor.
Nagy (2019) manifiesta que cuando un trabajador presenta habilidades blandas y equilibrio emocional tiende a ser exitoso
al enfrentar adecuadamente los desafios que se le presentan, ejecutando una mejor labor.
Relacion Se puede desarrollar en un 90% la relacién con la autoridad con el manejo adecuado de emociones, la comunicacion
4 con la 90% 10 asertiva, el manejo de conflictos y el trabajo en equipo.
) meses
autoridad

Mardanov et al (2018) encuentran que la satisfaccion laboral se ve influenciado por la relacién del trabajador con su lider.
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5. SINTESIS DEL PRESUPUESTO

Las capacitaciones se realizarian en los ambientes de la institucion con sus

sillas y mesas.

El equipo multimedia y los materiales a utilizar en cada sesion, seran

facilitados por el servicio de capacitadores.

Los costos totales mostrados son por capacitacion a grupo de 30

participantes.

Recurso Umdaq de Cantidad C(.)St(.) Sub Total
medida unitario
Servicio de equipo
de capacitadores,
incluyen materiales | Servicio 1 S/. 4,200 | S/. 4,200
y equipos
multimedia.
Total: S/. 4,200

Presupuesto Total: S/. 4,200 por grupo a capacitar.
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Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

ESCALA
VARIABLES , . .
DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR DE
DE ESTUDIO i
MEDICION
Las habilidades blandas, también | Las habilidades blandas, son Emociones y Manejo | autorregulacion
llamadas habilidades sociales o | destrezas sociales demandadas del estrés emocional
interpersonales, son competencias | para poder interactuar con los
transversales son demandadas para | demas adecuadamente, entre Expresa lo que
y P ' Gestion del tiempo | piensay siente .
poder interactuar con los demas | las habilidades que se proponen asertivamente
adecuadamente como la habilidad para la | trabajar estan las emociones y
HABILIDADES ) o, . . . C Aplica estrategias
escucha activa, la comunicacién, el | manejo de estrés, gestion de Comunicacion d g,
BLANDAS e resolucion de -

razonar, negociar y tomar decisiones,
trabajar en equipo, motivar a los demas y
a si mismo, motivacion al logro, la ética,
adaptacién al resiliencia.

(Yturralde, 2020)

cambio vy

tiempo, comunicacién asertiva,
gestion de conflictos, trabajar en
equipo y adaptacion y gestion
del cambio.

asertiva

conflictos

Gestioén de conflictos

Cumplimento de
tareas a tiempo

Trabajo en equipo

Reconoce las
fortalezas propias y
de los demas a fin
de lograr objetivos
comunes




SATISFACCION
LABORAL

La disposicion en cuanto al trabajo que
se fundamenta en opiniones creadas en
base a su experiencia laboral. (Palma,
2005)

El nivel de satisfaccion laboral se
obtiene en funciéon a la sumatoria
de las respuestas marcadas en
los items pertenecientes a las
siete dimensiones de la Escala
SL — SPC.

Ambiente fisico

Condiciones fisicas | cémodo,
. materiales.
y/o materiales
Beneficios  sociales | Salario justo
. bono

y/o remunerativos

Beneficios
Politicas Horarios

administrativas

Reconocimientos
Carga laboral

Relaciones sociales

Equipo de trabajo
Empatia
Colaboracion

Desarrollo personal

Desarrollo de pefrfil
Disfrute
Forma de ser

Esfuerzo
Desempefio de | gusto por el

trabajo.
tareas

Amabilidad
Relacion con | Respeto

autoridad

Conocimientos

Ordinal

Escala
Likert




Anexo 2. Instrumento de recolecciéon de datos
ESCALA DE SATISFACCION LABORAL [SL - SPC]

Ficha Técnica

Nombre ; “Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC”
Autora : Sonia Palma Carrillo

Lugar : Lima - Perd

Ano : 2006

Ambito de aplicacion : Adultos de 18 afios a més

Administracion : Individual y colectiva

Tiempo de aplicacion 20 minutos

Material : Protocolo y cuadernillo

Descripcién de la escala:

Es un instrumento cuya finalidad consiste en medir el grado de Satisfaccion
Laboral en entidades u organizacionales de acuerdo a los factores,
detectando cuan agradable o desagradable le resulta al trabajador su
actividad laboral.

La escala SL - SPC consta de 36 proposiciones asociadas a 7 factores

distribuidos de la siguiente manera:



Factor | - Condiciones Fisicas y/o Materiales:

Los elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve la labor
cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de la misma. Los items
son: 1, 13, 21, 28, 32 (5 items)

Factor Il - Beneficios Laborales y/o Remunerativos:

El grado de complacencia en relacidon con el incentivo econémico regular o
adicional como pago por la labor que se realiza. Los items son: 2, 7, 14, 22 (4

items).
Factor Il - Politicas Administrativas:

El grado frente a los lineamientos 0 normas institucionales dirigidas a regular
la relacion laboral y asociada directamente con el trabajador. Los items son:
8, 15, 17, 23, 33. (5 items)

Factor IV - Relaciones Sociales:

Grado de complacencia frente a la interrelacidbn con otros miembros de la

organizacién con quien se comparte las actividades laborales cotidianas.
Los items son: 3, 9, 16, 24. (4 items).
Factor V - Desarrollo Personal:

Oportunidad que tiene el trabajador de realizar actividades significativas a su

autorrealizacion. Los items son: 4, 10, 18, 25, 29, 34. (6 items).
Factor VI - Desempefio de Tareas:

La valoracion con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la
entidad en la labora. Los items son: 5, 11, 19, 26, 30, 35. (6 items).



Factor VIl - Relacién con la Autoridad:

La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacién con el jefe
directo y respecto a sus actividades cotidianas. Los items son: 6, 12, 20, 27,
31, 36. (6 items).



ESCALA DE SATISFACCION LABORAL [SL - SPC]

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cuél es su opinibn acerca de su
ambiente laboral. A continuacion, le presentamos una serie de opiniones a las cuales le
agradeceremos nos responda con total sinceridad marcado con un aspa en la alternativa
gue considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala es totalmente
anonima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo opiniones.
Total Acuerdo (TA) De Acuerdo (A) Indeciso (I) En Desacuerdo (D)
Total Desacuerdo (TD)

TA | A I D | TD

1. Ladistribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la realizacion de mis
labores

2. Misueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo

3. El ambiente creado por mis compafieros es el ideal para desempefiar mis
funciones

4. Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de ser

La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra

Mis jefes son comprensivos

Me siento mal con lo que hago

Siento que recibo maltrato por parte de la institucion

©|® N> |0

. Me agrada trabajar con mis compafieros

10. Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente

11. Me siento realmente Util con la labor que realizo.

12. Es grata la disposicion de mi jefe cuando le hago alguna consulta sobre mi
trabajo

13. El ambiente donde trabajo es confortable

14. Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15. La sensacién que tengo de mi trabajo es que me estan explotando

16. Prefiero tomar distancia con las personas con las que trabajo

17. Me disgusta mi horario de trabajo

18. Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

19. Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia

20. Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21. La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo inigualable

22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas

23. El horario de trabajo me resulta incomodo

24. La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo

25. Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo

26. Mi trabajo me aburre

27. La relacion que tengo con mis superiores es cordial

28. En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo cébmodamente

29. Mi trabajo me hace sentir realizado

30. Me gusta el trabajo que realizo

31. No me siento a gusto con mis comparieros de trabajo

32. Existen las comodidades para un buen desemperio de las labores diarias

33. No me reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas reglamentarias

34. Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo

35. Me siento complacido con la actividad que realizo

36. Mi jefe valora el esfuerzo que hago en mi trabajo




Anexo 3. VALIDEZ DEL INSTRUMENTO: JUCIO DE EXPERTOS
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Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto i
item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién

Las categorias a evaluar son: Redaccion, contenido, congruencia y pertir

los indicadores, dimensiones y variables de estudio. En la casilla de obse
puede sugerir el cambio o mejora de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico: Magister en Direccién Estratégica y Liderazgo

Nombre y Apellido: Regina Ofelia Montenegro Requejo




Quien suscribe, Regina Ofelia Montenegro Requejo e R
Con documento de identidad N° 16788667, de profesion Psicéloga, con
Magister en Direccion Estratégica y Liderazgo, ejerciendo actualmente

Docente, en la Institucion Universidad Tecnoldgica del Pera.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacién el

o

Instrumento Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC, a los efectos de su aplicacion

en el personal de Bienestar Universitario de una universidad del departamento de”

Lambayeque.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
X

Redaccién de los items

- Claridad y precision
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ESCALA QUE SERA APLICADA A LOS
ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de
cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacion se

detallan.

Las categorias a evaluar son: Redaccién, contenido, congruencia y

pertinencia con los indicadores, dimensiones y variables de estudio. En la

casilla de observaciones puede sugerir el cambio o mejora de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

Formacion profesional: ESTADISTICA

Grado Académico: MBA

Nombre y Apellido: JHANA GUEVARA DAVILA

Experiencia en la actividad profesional: 5 ANOS EN RRHH
Especializaciones:

1.ESTRATEGIAS DE CAPACITACION Y DESARROLLO -ESAN

2.PROGRAMA DE PLANES DE CAPACITACION Y DESARROLLO -ADPH
~

GROUP e L ]
V.l=vilallu)
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CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, JHANA GUEVARA DAVILA, con documento de identidad N°
46575972, de profesion ESTADISTICA, con Grado de MAESTRA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA, ejerciendo actualmente como
ESPECIALISTA EN DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO, en la
Institucion UNIVERSIDAD SENOR DE SIPAN S.A.C

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacién el Instrumento Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC, a los
efectos de su aplicacion en el personal de Bienestar Universitario de una

universidad del departamento de Lambayeque.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE

Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los X
items
Claridad y precision X
Pertinencia X
Fecha: 16 de Octubre 2020 A

'» X

-— i) i
[\ Q L"‘

DNI N° 46575972
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JUICIO DE EXPERTO SOBRE LA ESCALA QUE SERA APLICADA A LOS
ELEMENTOS DE LA MUESTRA

INSTRUCCIONES:

Coloque en cada casilla un aspa correspondiente al aspecto cualitativo de
cada item y alternativa de respuesta, segun los criterios que a continuacién se

detallan.

Las cateqgorias a evaluar son: Redaccién, contenido, congruencia Yy

pertinencia con los indicadores, dimensiones y variables de estudio. En la

casilla de observaciones puede sugerir el cambio o mejora de cada pregunta.

Muchas gracias por su apoyo.

Grado Académico: Maestro en Gestion Publica

Nombre y Apellido: Alexi Francisco Bocanegra Pérez



CONSTANCIA DE VALIDACION

Quien suscribe, Alexi Francisco Bocanegra Pérez, con documento de
identidad N° 44602610, de profesion comunicador social, con Grado de
Maestro en Gestion Publica, ejerciendo actualmente como asistente de

seleccién de personal, en la Institucion Universidad César Vallejo.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de
Validacion el Instrumento Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC, a los
efectos de su aplicacion en el personal de Bienestar Universitario de una

universidad del departamento de Lambayeque.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE BUENO EXCELENTE
Congruencia de items X
Amplitud de contenido X
Redaccion de los X
items
Claridad y precision X
Pertinencia X

Fecha: 22/10/2020

DNI N° 44602610



Anexo 6. Autorizacion de la Institucién.

&Y

“Afp de la Universelizacion de la Salug”

Lambeyeque, 05 de noviemnbre del 2020
oficio N2 255-2020 VIRTUALCST/OGEU

Doctora
MERCEDES ALEIAMDRING COLLAZOS ALARCON

Directora o |3 Escuela de PosGradg
Universidad César vellejo
Chidlaya.

ASUNTD: AUTORIZACION PARA DESARROLLOD DE TRABAID DE INVESTIGACION
CIEMTIFICA,

Iz dirijo 2 usted para expresarie mi cordial saludo, en nombre de la Oficing General
dz Bienestar Universitario de la Universided Macional Pedro Ruiz Gallo de Lambayeque.

Azl mismo, en stencidn 2 su solicitud; esta jefatura autoriza & |2 Uc. Ps LIZA

AURORA ORDERICUE CHAMORRO |2 realizacian del Trabzjo de investigacion Cientficz en
esta dependencia, brindandcle las facilidades que el caso reguierz. Se detzlla:

&  APELLIDOS ¥ NOMERES CLIZA AURCRA CROERICUE CHAMORRD

# PROGRAMA DE ESTUDIO  MAESTRIA

& WEMCION : AOMINISTRACION DE NEGOCIOS MBA

# CICLO DE ESTUDIOS I CIELG

s TITULD OE L& INVESTIGACION  :“ESTRATESIAS EN HABILIDADES BLAMDAS
PARS L& SATISFACCION LASORAL EM UNA
UMNERSIDAD DEL DEPARTAMENTD DE
LanBAYECUE".

%  ASESOA: Dr. DICS CASTILLO, CHRISTIAN.

sin otro particular, me despido expresindole los sentimientos de mi especial
consideracion.

Atentarmente
Aokt

Dira, Maria Rosario Verastegui Leon
}
Oficina General de Bienestar Universitario



Anexo 4. Detalles de la propuesta

Las sesiones se llevaran a cabo de forma mensual para que los participantes
tengan oportunidad de poner en practica aprendizajes y las actividades que
se les dejara en cada sesiéon para que las lleven a cabo en ese tiempo. Las

sesiones son secuenciales.

Fase 1. Emociones y manejo del estrés

En esta fase se desarrollaran 5 sesiones formativas, experienciales y ludicas,
las primeras 2 sesiones se orientan a reconocer las emociones propias y la de
los demas, las siguientes 3 sesiones se orientan a lograr el autocontrol

emocional a través del entrenamiento en técnicas especificas.

Fase 2. Comunicacién asertiva.

Esta fase estd orientada a lograr que el participante logre comunicarse de
manera asertiva y para ello se trabajaran 3 sesiones para lograr una mejora
en la autoestima del participante y 2 sesiones para el entrenamiento en

comunicacion asertiva.

Fase 3. Gestién de conflictos.

Esta fase busca lograr reconocer y afrontar los conflictos en las relaciones
interpersonales, a través de 3 sesiones en los que se pretende lograr que los
participantes puedan ante situaciones de conflicto aplicar estrategias de

solucién de los mismos.



Fase 4. Gestion del tiempo

Esta fase se enfoca en que los participantes puedan detectar los ladrones del
tiempo, planificar objetivos y gestionar los tiempos a través del entrenamiento

en técnicas, consta de 5 sesiones.

Fase 5. Trabajo en equipo

Esta fase consta de 3 sesiones que buscan lograr que los participantes
aprendan a reconocer las fortalezas propias y de los demas para que puedan

trabajar en forma conjunta con un objetivo comun.



Anexo 5. Validaciéon de Propuesta

Experto

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FILIAL CHICLAYO
ESCUELA DE POST GRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

FICHA DE EVALUACION DE PROPUESTA DE SOLUCION POR JUICIO DE
EXPERTO

TITULO DE LA INVESTIGACION:

“Estrategias en habilidades blandas para la satisfaccion laboral en una
universidad del departamento de Lambayeque”

AUTORA:
e .ORDERIQUE CHAMORRO, LIZA AURORA

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:
NOMBRE: REGINA OFELIA MONTENEGRO REQUEJO

TITULO UNIVERSITARIO: LICENCIADA EN PSICOLOGIA
POSTGRADO: MAGISTER EN PSICOLOGIA CLINICA Y DE LA SALUD
OTRA FORMACION:

MAGISTER EN DIRECCION ESTRATEGICA Y LIDERAZGO

MASTER EN GESTION PUBLICA

EGRESADO EN DOCTORADO DE PSICOLOGIA

OCUPACION ACTUAL: CONSULTORA ESPECIALIZADA EN RECURSOS
HUMANOS SECTOR PUBLICO Y PRIVADO



DOCENTE UTP

FECHA DE LA ENTREVISTA: 27 DE NOVIEMBRE DEL 2020

Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se esta realizando una

investigacion dirigida a elaborar estrategias en habilidades blandas para la

satisfaccion laboral en una universidad del departamento de Lambayeque. Por tal

motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la propuesta

de esta investigacion genera los resultados establecidos en la hipétesis. Su

informacion sera estrictamente confidencial. Se agradece por el tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X”
conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1
Ninguno

2
Poco

3
Regular

4
Alto

5
Muy alto X

2. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado en su
conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
LAS FUENTES EN SUS

CRITERIOS

A
(ALTO) | (MEDIO)

B
(BAJO)

problema de investigacion. (CP)
£

a) Andlisis tedricos realizados. (AT) X
b) Experiencia como profesional. (EP) X
c) Trabajos estudiados de autores nacionales. (AN) X
d) Trabajos estudiados de autores extranjeros. (AE) X
e) Conocimientos personales sobre el estado del X

Anexo: Hoja de vida.
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipotesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacién siguiente:
1. ¢Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?

Adecuada _ X_  Poco adecuada___ Inadecuada ____.

2. ;Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado en la investigacion?
Totalmente ___ X Unpoco ___ Nada

3. ¢Enlainvestigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para
resolver el problema planteado?
Todos __X_ Algunos ___ Pocos __ Ninguno

4. ;Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipétesis?
Totalmente __X_  Unpoco ___ Ninguno ____

5. ¢Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

N Fase / Dimension Excelente | Buena | Regular | Inadecuada
1 | Emociones y Manejo del estrés X
2 Comunicacion asertiva X
3 Gestién de conflictos X
4 Gestion del tiempo X
5 Trabajo en equipo X




¢Como calificaria a toda la propuesta?

Excelente ___ X Buena __ Regular ___ Inadecuada

¢Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr los
objetivos trazados en la investigacion? )

Continuar desarrollando investigaciones vinculada a la tematica dado el
impacto que ello tiene en la persona y sus diferentes esferas de la vida.

e [
%I entrevistado
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Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se estad realizando una
investigacion dirigida a elaborar estrategias en habilidades blandas para la
satisfaccion laboral en una universidad del departamento de Lambayeque. Por tal
motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la
propuesta de esta investigacion genera los resultados establecidos en la
hipotesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se agradece por el
tiempo invertido.

. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una “X”
conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3 4 5
Ninguno Poco Regular Alto Muy alto

. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado en su
conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE
LAS FUENTES EN SUS

FUENTES DE ARGUMENTACION CRITERIOS
A M B

(ALTO) | (MEDIO) |(BAJO)

a) Analisis tedricos realizados. (AT) X
b) Experiencia como profesional. (EP) X
c) Trabajos estudiados de autores

, X
nacionales. (AN)
d) Trabajos estudiados de autores

. X

extranjeros. (AE)
e) Conocimientos personales sobre el X
estado del problema de investigacion. (CP)
Estimado(a) experto(a): ~
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Con el objetivo de corroborar que la hipotesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacion siguiente:

¢ Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?

Adecuada __ X_ Poco adecuada__ Inadecuada

¢Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del objetivo
planteado en la investigacion?

Totalmente _ X Unpoco Nada

¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para
resolver el problema planteado?

Todos X __ Algunos Pocos _ Ninguno

¢cConsidera que la propuesta generard los resultados establecidos en la
hipotesis?

Totalmente X Unpoco Ninguno

¢, Como calificaria cada parte de la propuesta?

N Fase / Dimensién Excelente Buena Regular Inadecuada
1 Emociones y Manejo del estrés X
2 Comunicacion asertiva X
3 Gestion de conflictos X
4 Gestion del tiempo X
5 Trabajo en equipo X

¢,Como calificaria a toda la propuesta?

Excelente _X_ Buena Regular Inadecuada
¢Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr los

objetivos trazados en la investigacion?

Ninguna, creo que con esta propuesta logran cumplir con el objetivo general.
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Mensaje al especialista:

En la Universidad César Vallejo — Filial Chiclayo, se est4 realizando una

investigacion dirigida a elaborar estrategias en habilidades blandas para la

satisfaccion laboral en una universidad del departamento de Lambayeque. Por tal

motivo, se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la

propuesta de esta investigacion genera los resultados establecidos en la

hipotesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se agradece por el

tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden
ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una
“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1

Ninguno

2

Poco

3

Regular

4

Alto

5

Muy alto

2. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influenciado en su
conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA
DE CADA UNA DE

LAS FUENTES EN SUS CRITERIOS

A (ALTO)| M (MEDIO) = B (BAJO)

a) Analisis tedricos realizados. (AT) X
b) Experiencia como profesional. (EP) X
c¢) Trabajos estudiados de autores nacionales. (AN) X
d) Trabajos estudiados de autores extranjeros. (AE) X
e) Conocimientos personales sobre el estado del X

problema de investigacion. (CP)




Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta,

se le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1.

¢ Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?

Adecuada X  Poco adecuada Inadecuada

¢ Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del

objetivo planteado en la investigacion?

Totalmente _X  Unpoco Nada

¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios

para resolver el problema planteado?

Todos X Algunos Pocos __ Ninguno

¢ Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la

hipotesis?

Totalmente X  Unpoco Ninguno



5.

¢, Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

N Fase / Dimension Excelente | Buena | Regular | Inadecuada
1 | Emociones y Manejo del estrés X
2 Comunicacion asertiva X
3 Gestion de conflictos X
4 Gestion del tiempo X
5 Trabajo en equipo X
¢ Como calificaria a toda la propuesta?
Excelente X Buena __ Regular Inadecuada

¢ Qué sugerencias le haria a los autores de la investigacion para lograr los

objetivos trazados en la investigacion?

Continuar ampliando las investigaciones del tema ya que tiene una

propuesta interesante y muy relevante para el desarrollo del talento

humano en la institucion.

Firma del entrevistado




SOBRE Mi

Soy una profesional con mas
de 6 afios de experiencia, 4
afos en atencion a clientes y
en cierre de ventas de
productos intangibles y 2
afnos en recursos humanos
en el area de seleccion de
personal. Mi experiencia me
ha permitido tender niveles
de comunicacion y relacion
en todas las esferas y
niveles.

CONTACTO

L 968559631
Q cale Moquegua 110

alex_410@hotmail.com

bocanegraalexi

HABILIDADES

Atencion al cliente

Trabajo bajo presion
D

Proactividad

Solucién de problemas

Responsabilidad

Compromiso

ALEXI BOCANEGRA

ASISTENTE DE SELECCION DE

PERSONAL

EXPERIENCIA PROFESIONAL

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO | ASISTENTE DE
SELECCION DE PERSONAL

e Recopilar y analizar informacion para la elaboracion de perfiles de
puestos por competencia.

e Reclutamiento y seleccion de personal administrativo y docente.

e Contratacion de personal administrativo, docente y obrero en el
sistema de la universidad.

e Declaraciones de altas en T-Registro (SUNAT)

e Otras labores propias del area.

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO | ASISTENTE DE
INFORMES Y ADMISION

e Atender a los clientes internos y externos, brindando informacion
sobre las modalidades de ingreso, programas educativos,
beneficios y servicios.

e Realizar el cierre de ventas de las carreras profesionales.

¢ Difundir la lista de postulantes e ingresantes en los examenes de
admision.

FORMACION

MAESTRO EN GESTION PUBLICA / UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

Julio de 2020

LICENCIADO EN CIENCIAS DE LA COMUNICACION /
UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

Titulo en tramite

BACHILLER EN CIENCIAS DE LA COMUNICACION /
UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO

IDIOMAS

Abril de 2014

Inglés: Avanzado



