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RESUMEN

La presente investigacion titulada Desarrollo de las habilidades blandas y
su impacto en la cultura organizacional de la Empresa Group Latin Pert S.A.C,
Lima — 2021, cuyo objetivo general fue determinar la relacion entre el desarrollo
de las habilidades blandas y su impacto en la cultura organizacional en la

empresa Group Latin Pera S.A.C., Lima - 2021

La investigacion fue de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es
aplicada, de nivel descriptivo correlacional, se utilizé un disefio no experimental
con una poblacién de 42 trabajadores en la empresa Group Latin Perd S.A.C.,
Lima, el tipo de muestreo fue censal debido a que el conjunto que representa la
poblacién esta conforma por las mismas personas a quienes se les aplicé un
cuestionario de acuerdo a las variables de estudio, obteniendo una fiabilidad de

0,963 y 0,965, nivel excelente.

Entre los resultados mas importantes obtenidos segun la prueba
estadistica de rho de Spearman aplicada a las variables habilidades blandas y
cultura organizacional con un coeficiente de correlacion de r=0.898**, con un nivel
de significancia de 0.000 menor que el nivel esperado (p < 0.05) con el cual se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se puede
afirmar que existe una correlacion significativa entre las habilidades blandas y la

cultura organizacional en la empresa Group Latin Perd S.A.C., Lima — 2021.

Palabras clave: habilidades blandas, cultura organizacional y la inteligencia

emocional.
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ABSTRACT

This research entitled: Development of soft skills and its impact on the
organizational culture of the Company Group Latin Peru SAC, Lima - 2021, whose
general objective is to determine the relationship between the development of soft
skills and its impact on the organizational culture in the company Group Latin Pera
SAC, Lima — 2021.

The research was of a quantitative approach, the type of research is basic,
of a descriptive correlational level, a non-experimental design was used with a
population of 42 workers in the company Group Latin Pera SAC, Lima, the type of
sampling was census because the group that represents the population is made
up of the same people to whom a questionnaire was applied according to the

study variables, obtaining a reliability of 0.963 and 0.965, an excellent level.

Among the most important results obtained according to the Spearman Rho
statistical test applied to the variables soft skills and organizational culture with a
correlation coefficient of r = 0.898 **, with a significance level of 0.000 less than
the expected level (p < 0.05) with which the null hypothesis is rejected and the
alternative hypothesis is accepted. Therefore, it can be stated that there is a
significant correlation between soft skills and organizational culture in the company
Group Latin Pera S.A.C., Lima - 2021.

Keywords: soft skills, organizational culture and emotional intelligence.
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INTRODUCCION

El desarrollo de las habilidades blandas es un factor importante para la
cultura de una organizacion implica presentar los valores y objetivos planificados
para lograrlos y por alcanzar para que realicen las tareas y funciones adecuadas

para su bienestar de la empresa y del personal con quien labora.

Una adecuado desarrollo de las habilidades blandas es parte de auto
conocimiento, inteligencia emocional , los valores personales que cuenta cada
trabajador, su estilo cognitivo, el manejo de estrés, administracion de sus tiempos
eficazmente en el horario de trabajo, el trabajo en equipo, los pequefios triunfos
de cada trabajador sean reconocidos , el comunicarse de manera efectiva,
validando la comunicacién y no causar temor en ellos sino confianza, congruencia
en lo que desee transmitir el trabajador asi como la escucha activa, dando valor a
lo que se comunicO se entendid. El desarrollo de las habilidades blandas en los
trabajadores se tiene con la finalidad que se sientan comprometidos con la
entidad y generando expectativas en ellos cada dia y conlleve al crecimiento

exitoso de la empresa.

La presente tesis estd dividida en siete capitulos coherentemente

relacionados.

Capitulo 1, se presenta el planteamiento del problema, donde se describe la
realidad problemética, se formulan las interrogantes de la investigacion,
justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion que permitiran

determinar la relaciéon entre las variables de estudio.

En el capitulo Il, se presenta el marco tedrico, el analisis de los
antecedentes de las investigaciones nacionales e internacionales, las bases

tedricas de las variables de estudio y las definiciones conceptuales.

En el capitulo Ill, se presentan los métodos y materiales de la
investigacion: hipétesis de la investigacion, variables de estudio que han permitido
organizar el cuadro de operacionalizacion de la investigacion de acuerdo a las

variables de estudio, asimismo se detalla el nivel de investigacion, disefio de

Xiii



investigacion, poblacion y muestra de estudio, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, validez y confiabilidad del instrumento, método de analisis

de datos y aspectos éticos de la investigacion.

En el capitulo IV, se presentan los principales resultados de la
investigacion, primero se describe los resultados en forma unitaria para luego

contrastar cada una de las hipétesis formuladas.

En el capitulo V, se discuten los principales resultados de investigacion;
luego se analiza los resultados obtenidos de la teoria y de la experiencia directa,

determinando los alcances de su validez.

En el capitulo VI, se abordan las conclusiones de acuerdo a los resultados

estadisticos obtenidos relacionados con los objetivos de la investigacion.

En el capitulo VII, se plantean las recomendaciones o sugerencias que

pueden aportar a las variables de estudio de acuerdo a los objetivos planteados.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema.

En la actualidad las organizaciones han tomado fuerza en los afios dando
atenciéon a las diferentes habilidades que se pueden requerir en el trabajo,
anteriormente los candidatos eran evaluados por certificaciones o experiencias

laborales (las habilidades duras) ya no seria suficiente para el entorno laboral.

Espinoza M. y Gallegos B. (2020), indican que: Goleman (1998) en su tesis
doctoral de la Universidad de Harvard, entrevisté a los gerentes de seleccion de
personal en mas de 500 empresas de diversas partes del mundo. Los resultados
demostraron que el 75% del éxito laboral se debe a la inteligencia emocional,
Goleman (2002), Los profesionales se enfrentan hoy en dia en este mundo
moderno y a las nuevas demandas del siglo XXI a un entorno empresarial donde
no solo pondria en practica los conocimientos o habilidades duras, sino ademas
habilidades blandas como el trabajar en equipo, tener control de sus emociones,
comunicacién y entre otras habilidades que se requiere para un puesto especifico

en la organizacion.

Un estudio parecido al de Goleman, la realizaron Becerra y La Serna
(2009) para el Fondo de Investigacion de la Universidad del Pacifico, obteniendo
resultados similares, dado que las habilidades mas demandas por el mercado
laboral son las relaciones interpersonales, principalmente la comunicacion,

adaptacion al cambio y solucién de problemas.

En la dltima década en América Latina cada vez se ha vuelto mas dindmico
y competitivo, por ello que los empleadores juegan un papel clave en los
programas de aprendizaje, desarrollo de competencias y habilidades tanto duras
como blandas para el personal y se garantice la viabilidad de la empresa a largo

plazo, satisfaccion y éxito en la empresa.

Rodriguez (2020), menciona a nivel mundial, mas de la mitad (56%) de los
empresarios indican que las habilidades de comunicacion, oral y escrita, son las
fortalezas humanas que mas valoran, seguidas de la colaboracion y la resolucién

de problemas.
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En nuestro pais, la cultura organizacional es cada vez mas valiosa, sin
embargo, Hoy en dia las empresas de Peru no todas les dan valor a diferentes
aspectos como: la equidad salarial, tratos igualitarios sin favoritismo, desarrollo
personal y profesional, reconocimientos a los esfuerzos individuales del
trabajador, seleccion de personas, espacios de trabajo, no realizan gestiones
adecuada en los procesos y procedimientos, capacitaciones y herramientas para
mejora. Eso hace que al no brindar condiciones de trabajo adecuados se genere

un alto nivel de rotacion del personal, invirtiendo tiempo y dinero.

Tal como afirma Sheen (2017), que: “La escala de valores y las costumbres
de un pais impactan en la forma en que las organizaciones deciden, planifican y

actuan”. (pag. 20)

Hay empresas en la actualidad que siguen creciendo por tener una cultura
flexible generando nuevos modelos de trabajo para retener a sus trabajadores y
no generar despilfarros de tiempo y dinero. Sin embargo, hay empresas que han
tenido que optar por cesar son las que no han establecido una cultura sélida, no
plasmando obijetivos claros, enfoque a la gestion del personal. Las habilidades
blandas y la cultura, vienen ancladan con comportamientos aptitudes, actitudes,
patrones sociales, el lugar fisico del trabajo. Cuando no hay las condiciones
establecidas y no son las adecuadas para los trabajadores tornan al sentirse
aceptados, rechazados, desanimados, con estrés generando incluso dafos en la
salud y de modo percibiendo un ambiente desagradable y cargado para el entorno
de la empresa esto se sucede cuando no llevan un liderazgo desde las jerarquias.

En resumen, por todo lo presentado en las problematicas podemos dar
entender que las habilidades blandas es un factor importante en las
organizaciones pues se necesita entender los factores y valores de una cultura
pues se ha podido apreciar que los trabajadores en la empresa Group Latin Peru
S.A.C. no se esta desarrollando adecuadamente las habilidades blandas tal como
liderazgo, la comunicacion efectiva, escucha activa, el manejo de sus emociones,
trabajo en equipo y asi mismo generando un clima tenso entre compaferos. La
empresa ha ido creciendo y por ello demanda mayor enfoque a su capital humano
pues se deberia como prioridad la seleccion y gestion del personal pues la

rotacion del personal es constante por motivo de los aspectos presentado,
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espacio fisico y herramientas para el personal para realizar sus actividades y

funciones de manera Optima.

Con ello se ha llevado a cabo duplicidad de trabajo, el dilatar tiempos en
momentos importantes, invirtiendo tiempo y dinero, reprocesos en la produccion,
entidades y clientes insatisfechos, personal que no les apetece ensefiar al
personal nuevo, penalidades, interfiiendo en los procedimientos. Asimismo, no
contar con las personas idéneas en el puesto con experiencia o habilidades para
ese puesto, el trato no es igual para todos los trabajadores. Sin embargo,
teniendo estos factores se sabe que la empresa se esmera por seguir creciendo y

dando soporte de manera aleatoria para el desarrollo de los suyos.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Como impacta el desarrollo de las habilidades blandas en la cultura
organizacional de los trabajadores en la empresa Group Latin Peru S.A.C.,
LIMA - 20217

1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢Como impacta el autoconocimiento en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., LIMA - 20217

PE 2. ¢(Como impacta el manejo del estrés en la cultura organizacional de los
trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., LIMA - 20217

PE 3. ¢Como impacta la comunicacién efectiva en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., LIMA - 20217
1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion tedrica

El estudio que se bas6 en el desarrollo de las habilidades blandas y su
impacto en la cultura organizacional en la empresa Group Latin Perd S.A.C., Lima
— 2021. La cual busca dar a conocer la hipdtesis planteada. Los resultados en

esta investigacion son de mucha importancia pudiendo rescatar que el desarrollo
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de las habilidades blandas es considerado una nueva via en nuestro ambito
personal y laboral permitiendo el crecimiento profesional sostenible en una
organizacion, buscando y promover el desarrollo de las mismas grandes y

pequefias empresas.
1.3.2. Justificacién metodologica

En cada objetivo cumplido se emplearon los métodos que se ajustaron a la
investigacion, como la herramienta de la encuesta, que ayudo a determinar si el
estudio realizado en el desarrollo de las habilidades blandas en la empresa Group
Latin Pert S.A.C., es adecuada, como también la hipotesis, la estadistica también
ayudo a cuantificar y cualificar aquellos datos obtenidos para determinar y

presentar los resultados.
1.3.3. Justificacion practica

Actualmente es muy necesario el desarrollo de las habilidades blandas
puesto que de ello, depende el desarrollo y crecimiento de las personas y

empresas.

Hoy en dia, las habilidades blandas aportan un gran porcentaje a las

empresas, pese a ello aun existen dificultades para lograr el propdésito.

La presente tesis buscé generar respuestas para la mejora de las
empresas dando un enfoque particular a las habilidades blandas y cultura
organizacional dando énfasis a la importancia que se requiere en la actualidad a
las personas u profesionales pues el desarrollar y potencializar diferentes
habilidades serd sumamente importante para la gestion de sus emociones y
relacionarse con los demas. Mediante capacitaciones o programas obtenidos
seran mas personas que se formen con mayor seguridad y siendo mas
empleables en el ambiente laboral dando aportes positivos de manera asertiva,

lideres con empresas solidas y sostenibles en el Perd.
1.3.4. Justificacion social

El adquirir los resultados en esta investigacion nos ha permitido conocer

las deficiencias que presentan hoy en dia la empresa con respecto al desarrollo
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de habilidades blandas, y de esta manera crear nuevas estrategias que pueden
motivar no solo a los trabajadores, sino también al lider de la empresa para que lo
pueda trabajar de la mano con todo su equipo de trabajo, involucrandolos a todos

y retomar el compromiso de los mismos para conseguir objetivos comunes.

Al mismo tiempo, el hecho de obtener el compromiso de los colaboradores
seran claves en la empresa por que permitirhd que ellos trabajen a conciencia e
incrementaran las ventas, lo cual también servirh para que puedan percibir

mayores ingresos.

De tal forma, con los proveedores se incrementardn las alianzas
estratégicas con la finalidad de ampliar la capacidad de distribucién y abarcar mas

mercados.

La competencia juega un papel muy importante en el mercado; ya que
ayudara a la empresa a implementar nuevas estrategias de satisfaccion al cliente

con el fin de no ser desplazados.
1.4. Objetivos de lainvestigacion
1.5.1. Objetivo General

OG. Determinar como impacta el desarrollo de las habilidades blandas en la
cultura organizacional de los trabajadores en la empresa Group Latin Peru
S.A.C,, LIMA — 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

OE 1. Demostrar cOmo impacta el autoconocimiento en la cultura organizacional

de los trabajadores en la empresa Group Latin Perd S.A.C., Lima — 2021.

OE 2. Demostrar como impacta el manejo del estrés en la cultura organizacional

de los trabajadores en la empresa Group Latin Pera S.A.C., LIMA — 2021.

OE 3. Demostrar como impacta la comunicacion efectiva en la cultura
organizacional de los trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C.,
LIMA — 2021.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de lainvestigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Curi (2020) la investigacion realizada se titula: “Habilidades blandas y las
relaciones interpersonales en los docentes de la institucion educativa N° 146,
S.J.L.-2020”, Universidad César Vallejo. Maestria. Lima, cuyo objetivo fue
determinar la relacion que existe las habilidades blandas y las relaciones
interpersonales. La investigacion fue no experimental, de enfoque cuantitativo, de
nivel descriptivo, de tipo correlacional y de corte transversal. La poblacion estuvo
constituida por los 45 docentes del nivel primario. A partir de ello, el tamafio de la
muestra fue de 45 docentes del nivel primario. El método usado para el muestreo
fue el censal. Para la recoleccion de datos se utilizé la técnica de la encuesta
cuyo instrumento fue el cuestionario. EI grado de confiabilidad de los dos
instrumentos por medio del estadistico alfa de Cronbach fueron de 0,883 y 0,867
respectivamente. Los resultados obtenidos de la presente investigacion
confirmaron la existencia de una relacién positiva alta (rho = 0,689) entre
habilidades blandas y relaciones interpersonales. Esto implica que el desarrollo y
empleo de las habilidades por parte los docentes favoreceran significativamente

las relaciones interpersonales.

De la Cruz ( 2020) en la tesis titulada: “Habilidades blandas en las
relaciones interpersonales en docentes de la Institucion Educativa Karol Wojtyla,
San Juan de Lurigancho — 2079”. Universidad César Vallejo. Maestria. Lima, tuvo
como objetivo general determinar la incidencia de las habilidades blandas en las
relaciones interpersonales en docentes de la Institucion educativa Karol Wojtyla
del distrito de San Juan de Lurigancho — 2019. El tipo de investigacion fue basica,
el método fue el hipotético deductivo, el enfoque es cuantitativo, el disefio de la
presente tesis fue no experimental. Ademas, el nivel de investigacion fue
correlacional — causal. Con respecto a la muestra estuvo conformada por 70
docentes de la Institucion Educativa Karol Wojtyla del distrito de San Juan de
Lurigancho que representa la totalidad de la poblacion, a quienes se les aplico un
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cuestionario para medir las variables de estudio. Finalmente, queda demostrado
en general que las habilidades blandas inciden significativamente en las
relaciones interpersonales en docentes de la Institucion educativa Karol Wojtyla
del distrito de San Juan de Lurigancho — 2019, chi cuadrado de 51.85 y p_valor
(valor de la significacion) es igual a 0.000 frente a la significacion estadistica a =
0.05 (p_valor < a ), lo que indica rechazo de la hipétesis nula y aceptacion de la
alterna, es decir, los datos de la variable no son independientes, involucra la
dependencia de una variable sobre la otra; por ende, se aceptd la hipotesis

general.

Vargas (2020) en la tesis titulada: “Habilidades blandas y las relaciones
interpersonales en los docentes de la red 25 Ugel 01 San Juan de Miraflores —
2019”. Universidad César Vallejo. Maestria. Lima. La meta de la investigacion fue
determinar la relacibn entre las habilidades blandas y las relaciones
interpersonales en los docentes de la I.E red 25 Ugel 01 San Juan de Miraflores.
El enfoque fue el cuantitativo de tipo basico, de disefio y nivel correlacional. La
poblacién fue de 93 maestros, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios: uno
de habilidades blandas y otro sobre relaciones interpersonales de la autora Tapia
(2018) y los autores Acosta & Trigoso (2018) ambos cuestionarios fueron
adaptados por la investigadora. Los resultados fueron que las habilidades blandas
se relacionan de forma directa (rho=0.405) y significativamente (p= 0,00) con las
relaciones interpersonales de los docentes de la red 25 Ugel 01 San Juan de
Miraflores, 2019, por ello, se aceptd la hipo6tesis alterna por ser de mediana

relacion y positiva.

Romero (2017) en la tesis titulada: “Cultura organizacional y compromiso
organizacional en operarios de una empresa avicola en Huarmey, 2017”7
Universidad César Vallejo. Pregrado. Lima. La presente investigacion se realizo
con el objetivo de identificar la relacion existente entre la cultura organizacional y
el compromiso organizacional en operarios de una empresa avicola en Huarmey.
La muestra estuvo conformada por 160 operarios, teniendo en cuenta variables
sociodemogréficas (edad y estado civil) y socio laborales (tiempo de experiencia).
El disefio de investigacion empleado fue el no experimental, de corte transversal,

asimismo, el tipo de investigacion fue descriptivo — correlacional. Se utiliz6 la
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Escala de cultura organizacional de Daniel Denison, el cual consta de 60 items y
la Escala de compromiso organizacional de Meyer y Allen, el cual consta de 18
items. Los resultados concluyeron que existe correlacion directa, alta y muy
significativa entre las variables cultura organizacional y compromiso
organizacional (r = 0.819), es decir, a mayor cultura organizacional, mayor
compromiso organizacional. Asimismo, existe diferencias significativas a nivel de
las dos variables (cultura y compromiso) con las variables (edad, estado civil y
tiempo de servicio) determindndose que, a mayor edad, estada civil casado y
mayor tiempo de servicio existe un mayor nivel tanto de cultura y compromiso

organizacional.

Jiménez (2018) en la tesis titulada: “Cultura organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Desaguadero, 2018- Chucuito -Puno”. Universidad Nacional del Altiplano.
Pregrado. Puno. El objetivo general: determinar de qué manera la cultura
organizacional influye en el desempefio laboral. La hipétesis general planteada
fue que la cultura organizacional influye en el desempefio laboral. La metodologia
se utilizé el método hipotético deductivo bajo el paradigma cuantitativo con un
disefio no experimental, tipo investigacion explicativo; para la recoleccion de
informacion se utiliz6 la técnica de encuesta y el instrumento utilizado
cuestionario. La muestra fue la totalidad de la poblacion que representa 32
trabajadores administrativos. Para el procesamiento de datos se utilizd el
programa estadistico SPSS. El resultado de la investigacion tuvo un alto nivel de
significancia entre variables cultura organizacional y el desempefio en indica que
el 43,8% los jefes de area mantienen un estilo de liderazgo organizacional
autoritario deficiente, porque la toma de decisiones y la dirigencia realizan los
jefes de érea, sin consideracion al equipo de trabajo. Por ello, que estas
situaciones influyen en su productividad laboral de los trabajadores
administrativos es calificado como deficiente. El 50% entre los asistentes y los
jefes de area mantienen un ambiente desagradable, la comunicacién y el trato
gue manifiestan algunos jefes de areas son inapropiado hacia los asistentes como
las indiferencias, ejemplo: gritos, rifias y otros. Estas situaciones influyen en su
desarrollo de trabajo en equipo de los trabajadores administrativos es calificado

como deficiente. Y el 53.1% la relacionan con sus compafieros de otras oficinas
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es desagradable porque algunos trabajadores que son simpatizantes del partido
muestran expresiones descorteses que influye al desarrollo de trabajo en equipo

es calificado como deficiente.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Granda y German (2018), en la investigacion titulada: “Habilidades blandas
aplicadas en el servicio al cliente como fuente de ventaja competitiva de las
empresas del sector de comercializacion de electrodomésticos Quito, 2018”.
Universidad Andina Simon Bolivar. Maestria. Ecuador. Este estudio tuvo la
perspectiva de comprender las necesidades de otros mediante la empatia, una
competencia emocional, que, aplicada en el servicio al cliente, puede
transformarse en un fuerte generador de ventaja competitiva. Se utilizé el modelo
Servqual para validar la investigacion de campo, ademas se aplica analisis del
discurso, para contrastar los resultados cuantitativos, mediante actores
calificados. Las empresas que comercializan electrodomésticos en Ecuador son
un sector con una dinamica muy particular, aportan de manera importante a la
economia del pais. Esta investigacion analiza el proceso de servicio de estas
organizaciones, en cuanto a los aspectos tangibles e intangibles del mismo,
hallandose discrepancias entre las expectativas y el servicio prestado que
perciben los consumidores. El tamafio de la muestra, para consumidores de las
empresas seleccionadas, se calculé para poblaciones infinitas y se aplico para
cada cadena de electrodomésticos investigada, dando un numero de 43
encuestas para cada organizacién presentada. El criterio de seleccién para los
encuestados fue que hubiesen comprado un electrodoméstico en una de las
cadenas seleccionadas durante el afio 2017 en el centro comercial el Recreo.
Resultado p= 0,5. Conclusion, con relacién a las empresas que alcanzaron los
mejores niveles de percepcién de mejor servicio, coinciden con informacion

secundaria expuesta ente investigacion.

Jay y Jokohama (2019), la presente tesis titulada: “Competencias blandas
como fundamento para el éxito en la gestidbn de proyectos en la gerencia del
instituto de proteccion social del sector publico de Cartagena 2019” Universidad
Tecnologica de Bolivar. Maestria. La investigacion fue determinar las

competencias blandas como fundamento para el éxito en la gestion de proyectos
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en la gerencia del instituto de proteccion social de la ciudad de Cartagena. Los
objetivos se utilizaron las bases tedricas de los autores del comportamiento
organizacional, framework en gerencia de proyectos y articulos de revistas de alto
impacto cientifico en lo que a la gestion de proyectos. La metodologia se dio en
un enfoque epistemoldgico de paradigma positivista o cuantitativo. El tipo de
investigacion fue descriptivo con un disefio no experimental, transeccional y de
campo. El instrumento para la recoleccion de datos fue el disefio de un
cuestionario validados a través del juicio de expertos. La poblacién constituida por
40 personas para evaluar las habilidades blandas en la gerencia. El resultado
define la presencia de las habilidades blandas dentro de los elementos de
competencias personales y de las habilidades interpersonales como dimensiones
de las competencias blandas en la gerencia de proyectos.

Jaramillo, Pinzon y Riveros ( 2019), en la investigacion titulada:” Programa
para el fortalecimiento de habilidades blandas en los docentes del Colegio Las
Ameéricas en Barrancabermeja 2019”. Universidad Cooperativa de Colombia.
Tesis de postgrado. Colombia. El objetivo del presente estudio consisti6 en
disefiar un programa para el fortalecimiento de habilidades blandas en los
docentes del Colegio Las Américas en Barrancabermeja. La obtencién de los
resultados se utilizaron las técnicas de recoleccion de informacion: encuesta
social y grupo focal, las cuales permitieron realizar un diagndstico, identificando
las habilidades blandas que deben ser abordas en los docentes de la institucion
educativa, las cuales fueron: trabajo en equipo, resolucion de problemas, gestién
efectiva del tiempo, liderazgo y comunicacién efectiva. Los resultados se
establecieron en el programa para el fortalecimiento de dichas habilidades. Con el
estudio se logré la participacion del 100% de la poblacion docente y el
cumplimiento total de las actividades propuestas se utilizO6 como muestra de
estudio el cuerpo docente de la institucion educativa, a 14 docentes, en donde el
69% prestan sus servicios a estudiantes de basica secundaria y media vocacional
y el 31% a estudiantes de basica primaria. El 66,67% de los docentes pertenecen
al género femenino y el 33,33% al género masculino, concluyendo que el
desarrollar programas que contribuyen al mejoramiento de la inteligencia

emocional de los docentes, como actores con mayor influencia sobre los
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estudiantes y la comunidad educativa en general, lo cual podria mejorar la calidad

institucional.

Castro y Gomez (2019), en la tesis titulada: “El impacto de la cultura
organizacional en la gestion del conocimiento de la empresa ASC Electronica S.A.
ubicada en Dosquebradas Risaralda 2019”. Universidad tecnoldgica de Pereira.
Maestria. El objetivo fue analizar el impacto que tiene la cultura organizacional en
la gestion del conocimiento de la empresa ASC Electrénica S.A. El trabajo que se
utilizé fue el disefio metodoldgico, tipo cualitativo enfocado en un estudio de
caso, donde la técnica de recoleccion de datos utilizada fue la encuesta, brindado
especial importancia al andlisis de esta en términos estadisticos, el estudio se
realiza en un solo corte de tiempo; este tipo de estudio obtuvo respuestas a partir
de la situacion analizada, determinando el tipo de cultura organizacional de la
empresa, analizando el ambiente natural de la empresa para proponer el modelo
de gestién del conocimiento como aporte a la cultura organizacional de la
empresa. Posterior el procesamiento de informacion de las encuestas se utilizo el
programa estadistico statgraphics stratus, las correlaciones significativas se
detectan en el rango de 0,65 a 1 para los analisis factoriales. Para ello, se
documentaron las encuestas de manera sistemética, realizando el analisis
descriptivo, analisis factorial de correspondencias mdultiples y contribuciones de
categorias, por otro lado, se realiz6 analisis de cluster, dando un manejo de la
informacion correcta y realizando el chequeo permanente a los participantes de la

encuesta.

Sanchez (2019), en la tesis titulada:"Valores personales de los
empresarios, cultura organizacional y clisters: impacto en la innovacion de las
pymes en Paraguay 2019”. Universidad de Sevilla, Doctorado. Espafia. El objetivo
general fue demostrar un mejor entendimiento de la influencia que ejercen los
valores personales del empresario y la cultura organizacional en el desarrollo de
las innovaciones en las pymes tal como individuales y asociadas bajo el modelo
cluster en el contexto de un pais en vias de desarrollo, como en este caso de
Paraguay. En primer lugar, se trabajo sobre una base de datos tal que fue de una
encuesta a empresarios de pymes para los fines particulares en el afio 2017. La

encuesta se hizo mediante de entrevistas personales a 194 propietarios de pymes
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paraguayas, pues se hizo preguntas relacionadas con los valores personales de
los empresarios, la cultura organizacional y las actividades de innovacion de la
empresa en los ultimos tres afios previos a la encuesta. Pues, se ha realizado un
andlisis de tipo cualitativo de las pymes de los sectores integrados en el modelo
cluster en Paraguay a partir de 52 entrevistas personalizadas a empresarios en
las que se utilizd un cuestionario adaptado a partir del instrumento de
PINTEC/FINEP (Pesquisa de Inovacdo Tecnologica/Empresa Brasileira de
Inovacao y Pesquisa). En este analisis se aplicd la metodologia de ecuaciones
estructurales utilizando la técnica partial least squares. Los resultados muestran
que los valores personales de “conservacion” y “auto ensalzamiento” en el
empresario tienen un efecto directo negativo en la innovacion en las pymes.
Asimismo, se constata que las actitudes emprendedoras ejercen un papel
mediador en el impacto positivo de los valores de “apertura al cambio” y “auto

trascendencia” sobre la innovacion.

2.2. Bases tedricas de las variables
2.2.1. Variable 01: habilidades blandas
2.2.1.1. Definiciones

Citando a Whetten y Cameron (2016), manifiestan que: “Las habilidades
directivas consisten en acciones que conducen a resultados positivos. Las
habilidades pueden ser observadas por otros, a diferencia que los atributos

gue son puramente mentales, estilisticos o fijos en la personalidad” (p. 6).

Segun el diccionario de la Real Academia Espafiola (2019) refiere “las
habilidades es una capacidad y agilidad para ejecutar algo con gracia y destreza.
Asimismo, dandole mayor valor a la persona pues logra lo que desea con mayor
rapidez y facilidad”.

Asimismo, el Banco de Desarrollo (2016) expresa que “las habilidades
socioemocionales, también Illamadas habilidades blandas, habilidades
transferibles; son un conjunto de habilidades que se pueden obtener en diferentes
entornos. (Trabajo, colegio, familia, voluntariado). La relacion en sus diferentes

tipos de trabajo es trascendental”.
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Ademas, Ortega (2016) refiere que las habilidades blandas o no cognitivas
son actitudes y practicas que influyen como la persona enfoca el aprendizaje y se
relaciona con el mundo que le rodea. Por ello, los investigadores y los
profesionales utilizan una complejidad de términos para describir estos tipos de
habilidades como competencias “blandas”, socioemocionales, habilidades de

caracter o rasgos de personalidad.

Marrero, Mohamed y Xifra (2018) afirman que las habilidades blandas son
el complemento de las habilidades duras que permiten, comunicarse, tener control
y confianza en si mismos, de acuerdo con las transformaciones e innovaciones
gue se generan en la sociedad y que van provocando grandes cambios, a partir
de la familia, pareja, trabajo, genero, iglesia, democracia, estado, sociedad civil,
partidos politicos que impactan directamente la forma de vivir y de pensar de la

ciudadania.
2.2.1.2. Laimportante funcién de las habilidades blandas directivas

Segun Whetten y Cameron (2016), plantean que:

El desarrollo de las habilidades directivas, su relevancia no se limita a un
entorno de trabajo 0 a una organizacion. Podrian titularse habilidades para
la vida o incluso habilidades de liderazgo. Las habilidades son aplicables
en la mayoria de las areas de su vida. Su persona, su familia, sus amigos,

las organizaciones de voluntariado y su comunidad. (p. 4).

Por lo tanto, el desarrollo de las habilidades influye en nuestro dia a dia
dandole una mejor calidad de vida en diferentes ambientes y aspectos en nuestra

relacion.
2.2.1.3. Laimportancia de los directivos competentes

Citando Whetten y Cameron (2016), indican que:

En la ultima década, se ha generado una gran cantidad de evidencia de
gue la direccidbn habil es el elemento fundamental para el éxito
organizacional. Se han llevado a cabo numerosos sectores de la industria,
contextos internaciones y tipos de organizaciones. Los hallazgos de la

investigacion plantean, casi de manera incuestionable, que, si las
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organizaciones desean tener éxito, deben contar con ejecutivos habiles y
competentes. Las organizaciones exitosas tienen directivos con habilidad

de administracion de personal bien desarrollada (pp. 4-5).

De manera que en la actualidad, las organizaciones requieren personal con
habilidades muy bien desarrolladas pues se considera que son mas importantes

gue otros factores.
2.2.1.4. Habilidades de los directivos eficaces y eficientes

De acuerdo con Whetten y Cameron (2016), manifiestan que:

Las habilidades con mayor frecuencia que se realizan con base a un
analisis sobresalieron 10 habilidades conductuales. No son atributos o estilos de
personalidad, ni generaciones como “la buena suerte”,” el carisma”, o “estar en el
momento adecuado”.

Tabla 1.
Habilidades blandas de los directivos eficaces y eficientes. (p.6)

Habilidades de los directivos eficaces y eficientes: Un estudio

Comunicacion verbal

Manejo del tiempo y del estrés

Manejo de decisiones individuales

Reconocimiento, definicién y solucién de problemas
Motivacion e influencia en los demas

Delegacion

Establecimiento de metas y de una vision
Autoconocimiento

Formacioén de equipos

Manejo de conflictos

Fuente: Elaboracion propia.

Las habilidades que desempefian los individuos les permiten ser mas
competentes en diferentes campos. Las caracteristicas mencionadas de las

habilidades, son resultados positivos para el individuo y para las organizaciones.
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2.2.1.5. Un enfoque para el desarrollo de las habilidades

Segun Whetten y Cameron (2016), analizan que:

Los individuos deben estar conscientes del nivel actual de competencia de
sus habilidades y estar motivados para mejorar. La mayoria de las
personas reciben muy poca retroalimentacion acerca del nivel de sus
habilidades. La mayoria de las organizaciones consideran algun tipo de
evaluacién anual o semestral (por ejemplo, las calificaciones de un curso
escolar o las entrevistas de evaluacion del desempefio en las empresas)
pero estas evaluaciones son poco frecuentes y tienen un alcance limitado,

y no evallan el desemperfio en las areas mas importante (p. 8).

De modo que las organizaciones no estan dando prioridad por falta de
conocimiento y el no tomar riesgos. Por lo tanto, el generar una retroalimentacion,
evaluar, ayudar e incluso a identificar sus fortalezas y debilidades es significativo,

para un mejor desarrollo de sus habilidades en la organizacion.
2.2.1.6. Competencias que desarrollan las habilidades blandas

Como lo hace notar la revista Cientifica Uisrael (2020), manifiesta que:

Las habilidades blandas marcan la diferencia entre dos personas, en
el gozar de empatia, buenos modales, capacidad de negociacion,
espiritu de colaboracién, puntualidad y una buena dosis de optimismo,
aportan un valor especial. Las habilidades permiten apreciar nuestras
emociones propias y expresarlas adecuadamente, y asi poder
comprender también las emociones de los demas; estas
caracteristicas ayudan a orientar el pensamiento y el comportamiento
hacia metas personales o en una organizacion. Muchas de las
empresas consideran que los atributos descritos facilitan la interaccion
con otras personas, lo cual genera un ambiente de trabajo mas
amigable y, a la larga, favorece un clima organizacional de

entendimiento y cooperacion (p.7).
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Por consiguiente, las habilidades blandas, permiten identificar tus
emociones y comprender a las demas personas y asi lograr un ambiente

saludable en los lugares donde te relacionas.
2.2.1.7. Habilidades blandas y su diferencia de las Habilidades duras

Segun Vallejo (2019) cita a Doyle (2019) plantea que las habilidades duras
son habilidades que son ensefables y que se pueden cuantificar. Se entiende que
estas habilidades lo aprendes en la escuela, a través de libros, material de
capacitacion o en el trabajo. Por el otro lado, las habilidades blandas son mas
dificiles de medir. Se les conoce como habilidades interpersonales o sociales.
Estas habilidades estdn relacionadas de la forma que uno interactia o se

relaciona con otras personas.
2.2.1.8. Empleabilidad y habilidades blandas

Segun la revista Cientifica Uisrael (2020), manifiesta que:

Los empleadores mencionan que, dentro de las dificultades para encontrar
al trabajador idéneo, esta la falta de profesionales integrales, capaces de
tener excelentes relaciones interpersonales, con dominio de idiomas,
liderazgo y competencias para el trabajo en equipo; lo que ha provocado
gue exista una crisis de empleabilidad. Las habilidades blandas, son muy
dificiles de encontrar en un contexto donde abunda la oferta laboral, a
pesar de que los sistemas de reclutamiento de ejecutivos han alcanzado un
alto grado de profesionalizacion, inclusive si los candidatos llegan a buscar
trabajo después de hacer un grado o posgrado académico. Las empresas
estan buscando trabajadores con mayor asertividad ante los desafios de un
mercado laboral que es dinamico, lo que implica que la persona tenga un
alto nivel de adaptabilidad, orientacion al logro y tolerancia a la frustracion

(p.10).

2.2.1.9. Las habilidades del futuro

Segun Sosa (2019) expresa que las habilidades blandas son las
habilidades del futuro. En esta era digital, podemos adquirir habilidades mediante

herramientas tecnolégicas; pues se puede ubicar informacion mediante videos,
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manuales en paginas donde puedes saber como dar solucion a un problema de
nameros, pero el aprendizaje a liderar a una persona o0 a un grupo no es algo que
se pueda realizar por esta misma via. Se pueden aprender en fundamentos
académicos de liderazgo, pero ser lider solo se aprende en la préactica, pues en el
campo es confrontandote con tu equipo de trabajo, es ahi donde se aprende. Por
lo tanto, las habilidades blandas se valoran y se cotizan cada vez mas en el

mercado laboral.

En el siguiente cuadro nos indica las habilidades blandas (soft skills) que

mas se valoran en el mercado laboral.

Tabla 2.
Entrevista realizada por Sosa (2019) para Forbes.
Habilidades futuras Contenido
Autodisciplina. Cuando una persona se autorregula, autogobierna, la
disciplina forma parte de sus habilidades blandas.
Administracién de recursos El tiempo, administra y regula sus recursos directos y sus

personales. prioridades.

Habilidades de interaccién con los La capacidad de empatia o entender, capacidad de
demas. escucha, de observacion, de diagndstico, trabajo en
equipo, inteligencia emocional para relacionarse con los

demas.

Fuente: elaboracion propia

2.2.1.10. Habilidades blandas laborales mas requeridas por los

empleadores

Segun Revista Cientifica U Israel (2020), indica que:

Las tres habilidades blandas méas requeridas por los empleadores son:
liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion; luego le siguen: pensamiento
critico, resolucion de problemas, responsabilidad, valores éticos, manejo
emocional, comportamiento personal, desempefio social, sistemas vy
pensamiento critico, desarrollo e implementacion de proyectos, interaccion
intercultural, autoorganizacion y autoeducacion, cuidado de la salud, salud y

seguridad, relaciones humanas, autogestion, y eficacia en el lugar de trabajo
(p.13).
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2.2.1.11. Educacioén y habilidades blandas

Segun Revista Cientifica U Israel (2020), indica que:

En el mundo cambiante en el que se vive, los profesionales deben convivir
y comunicarse con sus pares, lo que sin duda contribuye al desarrollo
personal; por lo cual, las habilidades blandas son capacidades
comunicativas, de trabajo en equipo, adaptabilidad, empatia, pro-actividad,
autocritica y flexibilidad. La educacion actual ha evolucionado en el tiempo,
ha tomada conciencia de la importancia de estas habilidades blandas, tanto
en el ambito laboral como en el cotidiano; por ello, es de interés para el

desarrollo de valores transversales y alcanzar el conocimiento (pp.45-46).
2.2.1.12. Tipos de habilidades blandas:

Segun Vallejo (2019) cita Doyle (2019) manifiesta:

Existen algunos autores que resaltan mas unas habilidades que otras

dependiendo de la intencién, si es el campo laboral es evidente que se resaltara

mas la negociacion, pero igual se ha tratado de elaborar una lista genérica de las

también llamadas soft skills:

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)
10)
11)
12)

Liderazgo

Trabajo en equipo

Gestion de conflictos
Motivacion.

Comunicacion efectiva
Escucha activa
Conocimientos politicos y culturales
Capacidad de negociacion.
Fomento de confianza
Hablar en publico.

Hacer storytelling

Observar el lenguaje corporal.
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2.2.1.13. Laimportancia de las habilidades blandas

De acuerdo con Vallejo (2019) cita a Goleman, expresa que la inteligencia
emocional en la empresa alertaba que la forma de contratacion estaba realizando
cambios, pues no serian suficiente los titulos académicos que se hayan obtenido
a lo largo de la vida, sino en que, si se tiene “ciertas cualidades personales, tales
como la iniciativa y la empatia, la adaptabilidad y la persuasion”. El desempefio no
depende de una carrera universitaria o cursos obtenidos. Aspectos identificados:
comunicar y escuchar efectivamente, confianza en si mismo, ser prudente. Por
otro lado, se debe precisar en que no seria suficiente dominar una o dos
habilidades, para lograr un buen desempefio en nuestro entorno hay que dominar
una combinacion de diferentes habilidades, se pueden aprender mas habilidades

con tiempo, perseverancia y dedicacion.

Lo primero a identificar, es que si una persona ya se conoce a Si misma y
esta con un enfoque neutro puede facilmente aprender a escuchar activamente, al
identificar y dominar esta Ultima puede ser que llegue a tener una mejor

capacidad de negociacion.
2.2.1.14. Dimensiones

Dimensién 01: autoconocimiento
Segun Whetten y Cameron (2016), indica que:

El autoconocimiento subyace en el centro de la capacidad de dominarse a
uno mismo, y, por consiguiente, para dirigir y administrar a otros con
eficacia. Es el conocimiento que poseemos de nosotros mismos. Lo que
constituye nuestro concepto personal, es fundamental para mejorar
nuestras habilidades. Serd imposible mejorar o desarrollar nuevas
capacidades porque para ello, debemos conocer el nivel de capacidad que
poseemos. Los individuos que tienen un mayor autoconocimiento son mas

sanos, se desempefan mejor en las funciones directivas y liderazgo (p.44).

El autoconocimiento también podria suceder el inhibir el mejoramiento
personal en vez de facilitarlo, porque los individuos con frecuencia evitan el

crecimiento personal y el nuevo crecimiento acerca de si mismo, pues es
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posible que este sea negativo 0 que les genere sentimientos de

inferioridad, debilidad, incompetencia o verglienza, asi que lo evitan (p.45).

Por ello que, el autoconocimiento se entiende que te puede llevar de manera

progresiva e incluso a la mejora o0 como también a una paralizacion por el temor.
Indicadores
1) Inteligencia emocional

A juicio Whetten y Cameron (2016), indican que:

“La capacidad de conocerse a si mismo y de manejar las propias
emociones Yy las relaciones con los demas” lo ha identificado como uno de
los factores mas importantes para el éxito de los lideres y directivos. Pues
la inteligencia emocional tiene mayor fuerza y poder, que el cociente
intelectual para pronosticar el éxito en la vida. Las habilidades de la
inteligencia emocional incluyendo el autoconocimiento, resultaron ser dos
veces mas importantes para un desempefio sobresaliente que la

inteligencia cognitiva (esto es el C.1.) y la experiencia técnica. (p.48)
2) Los valores
Segun Whetten y Cameron (2016) indica que:

Los valores se encuentran entre las caracteristicas mas estables y duraderas
de los individuos. Son los cimientos sobre los cuales se forman las actitudes y
las preferencias personales. Ayudan a definir nuestra moralidad y nuestras
ideas de lo que es” bueno”. Mucho de lo que somos es producto de los valores
béasicos que hemos desarrollado a lo largo de nuestras vidas. Cabe resaltar que
el problema con los valores es que se dan sobrentendidos, y a menudo las

personas no estan conscientes de ellos. (p. 51).
3) Estilo cognitivo
Segun Whetten y Cameron (2016) indican que:

El estilo cognitivo se refiere a la inclinacién que cada individuo tiene de
percibir, interpretar y responder la informacion de una manera determinada,

se basa en dos dimensiones fundamentales: (1) en la que uno reune
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informacion y (2) la forma en la que uno evalla y actia con relaciéon a la
informacion, segun la mayoria de los investigadores. Se precisa que es
importante indicar que los estilos cognitivos no es lo mismo que los tipos de
personalidad. No son atributos propios, sino mas bien inclinaciones hacia la
informacion y el aprendizaje, que hemos desarrollado con el tiempo. Por
ello los estilos cognitivos son susceptibles de alteracion y modificacion por

medio de la practica y el desarrollo consciente. (p.59).

Dimension 02: manejo del estrés

Segun Whetten y Cameron (2016), manifiestan que:

Es dificil prosperar en nuestras actividades cuando enfrentamos factores
estresantes importantes en nuestra vida como sobrecarga, ansiedad,
conflicto, tension en las relaciones, incertidumbre, fracaso y culpa; todos
ellos son fuentes de estrés. Entre el 70 y 90 por ciento de todas las visitas
al médico de cuidados bésico esta relacionado con el estrés, cuando se
padece de estrés, es dificil prestar atencion. Los efectos fisiol6gicos del
estrés ilustran consecuencias negativas en el sistema cardiovascular, el
aparato respiratorio, el sistema endocrino, el gastrointestinal, el aparato
reproductor femenino, las hormonas reproductivas, la funcién reproductiva

masculina, inmune depresion, neurologicos, adicciones. (p.90).

Tabla 3.
Administracion eficaz del tiempo (p.96)91)

Administracién eficaz del tiempo

1.

4.

Los individuos dediquen su tiempo a los asuntos importantes y no solo los
asuntos urgentes.

Las personas sean capaces de distinguir claramente lo que consideran
importante y lo que consideran urgente.

Los resultados mas que los métodos son los objetivos.

La gente tenga una razdn para sentirse culpable cuando debe decir “no”.

Fuente: Elaboracion propia
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Indicadores
1) Administracién eficaz del tiempo

Segun Whetten y Cameron (2016), indican que casi todos sufren de vez en
cuando, de un sentimiento generalizado de estrés de tiempo, no importa de la
cantidad de tiempo, este siempre parece consumirse y agotarse. Actualmente, las
soluciones, mas recomendadas para resolver problemas de tiempo son utilizar
calendarios y agenda, elaborar listas de asuntos pendientes y aprender a decir

“no”. El manejo del tiempo con un método de eficacia implica lo siguiente:
2) Comunidad
Segun Whetten y Cameron (2016), indican que:

Un factor importante que ayuda a eliminar el estrés de encuentro es la
pertenencia en el grupo o en una comunidad estable y muy unida. Cuando
las personas se sienten parte de un grupo o aceptadas por otras, el estrés
se reduce (p. 101).

Las personas al encontrarse en un ambiente de trabajo donde el
compafierismo y el clima es saludable, se fomentara una reduccién de estrés
permitiéndole a los trabajadores realizar sus funciones de manera Optima y con
entusiasmo e iniciativa constante por generar expectativas hacia la empresa

donde labora o en el ambiente donde se encuentre.
2) Pequefios triunfos
Segun Whetten y Cameron (2016), indican que:

Un pequefio triunfo es un cambio menor, pero definitivo, que se hace en la
direccion deseada. Comenzamos por cambiar algo que es relativamente
facil de hacer, luego cambiamos una segunda cosa es por algo facil de
hacer, y asi sucesivamente. Aunque cada éxito individual puede ser
relativamente modesto al considerarlo de manera independiente, los
multiples triunfos pequefios, con el tiempo, se van sumando, y generan asi
un sentido de impetu que crea la gran impresion a la meta deseada (p.
105).
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Dimension 03: comunicacion efectiva

Segun Whetten y Cameron (2016), indican que:

La habilidad mas importante para establecer y fortalecer relaciones
positivas es la capacidad de comunicarse de forma tal que provoquen
sentimientos de confianza, apertura de apoyo. Por lo tanto, todos nos
comunicamos continuamente y sentimos que lo hacemos razonablemente
bien. No hubiésemos llegado tan lejos en la vida, sin ser capaces de
comunicacion de manera efectiva. Por otro lado, muchos estudios revelan
qgue lo problemas de comunicacion son el principal obstaculo para entablar
relaciones positivas y mostrar un desempefio adecuado en las

organizaciones (p.191).

Indicadores

1)

2)

Comunicacion de validacion
Segun Whetten y Cameron (2016), indican que:

Sirve para que las personas se sientan reconocidas, comprendidas,
aceptadas y valoradas. La comunicacion que invalida genera sentimientos
negativos relacionados con la valia personal, la identidad y las relaciones
con los demas. La comunicacion invalida cuando niega a la otra persona la

oportunidad de entablar una conexion mutuamente satisfactoria. (p. 202).

El dar validacion a las personas positivamente es fundamental, porque

transmites confianza y la conversacioén se hace mas amena y motivadora.

Escucha activa
Segun Whetten y Cameron (2016), indican que:

El escuchar y responder de manera eficaz a las aseveraciones de algun

individuo, es al menos tan importante como la transmision de mensajes. En

cualquier conversacion, el participante que habla mas aprende menos acerca de

la otra persona. Por tanto, el buen supervisor debe convertirse en un buen oyente.

(p. 206). Los individuos no escuchan de manera eficaz cuando estan preocupados

por satisfacer sus propias necesidades. (p.207). El tener una buena escucha te
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permitira responder de manera eficaz y ayudara a fortalecer la relacion con las

personas que interactuas.

3)

Congruencia
Segun Whetten y Cameron (2016), indican que:

Las mejores relaciones se basan en la congruencia, es decir, lo que se
comunica de manera verbal y no verbal debe ajustarse a la realidad lo que
el individuo realmente estd pensando o sintiendo. La congruencia implica
ser honesto y auténtico, comunicar lo que uno desea comunicar.
Corresponde en el contenido de las palabras expresadas y el
comportamiento y el tono de voz del comunicador. “Qué bonito dia” podria

significar lo opuesto, si se murmura de manera sarcastica (pp.197-198).
2.2.2. Variable 02: cultura organizacional
2.2.2.1. Definiciones

Segun Sheen (2017), sostiene que:

La cultura corporativa u organizacional es el modo de pensar, ser actuar de
una organizacion pues la integracion del cobmo actian los integrantes de
una manera particular, pues enrumba la conducta de la organizacién en
toda circunstancia y con todo su grupo de interés. Es posible decir que
todas las organizaciones, poseen una cultura, independiente de su tamaiio,

giro o afios de funcionamiento en el mercado (p.19).

Citando a Madu (2012) indica que: “Es el ambiente en que trabajamos, con

las conductas, actitudes, creencias, habitos, prejuicios y destrezas de los

miembros de la organizacion”. (p. 2).

Como dice Castro y Gomez (2019) cita Gardey y Stempels (2019) en “la

cultura organizacional se deben tener en cuenta la incidencia de factores internos

y externos para el mantenimiento y sostenibilidad de la misma dentro de la

organizacioéon”.

Segun Alba y Grandez (2018) cita a Reyes (2007), la cultura organizacional

es una serie de valores, practicas, habitos, politicas, hipotesis, actitudes e ideas
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gue denotan en las insignias, las leyendas, el lenguaje y representa un punto de

partida para todas las actividades y planes en una compafiia.

Segun Bayon (2019) define que: “la cultura es el modo de hacer las cosas
propio de una comunidad humana, por lo general determinado por sus

caracteristicas singulares de tiempo, espacio y tradicion”. (p. 9).

2.2.2.2. La relacion entre la cultura nacional y la cultura en las

organizaciones

Segun Sheen (2017), manifesté que:

La escala de valores y las costumbres de un pais impactan en la forma en

gue las organizaciones deciden, planifican y acttan. (p.20).

Asimismo, el conocer los valores de una sociedad, el comportamiento de
los consumidores y las normas que rigen la competencia en el mercado,

ayudara a las compairiias a adaptarse a un contexto particular y a competir.
(p.26)

En la cultura se consideran los valores y costumbres de un pais dado
porque en ello, se basa el comportamiento de la organizacion pudiendo tomar
decisiones. De tal forma te permite conocer también los valores de la sociedad
donde la empresa se encuentra situada evaluando a la competencia y

consumidores futuros.
2.2.2.3. Fases del desarrollo de una cultura organizacional

Segun Sheen (2017), lo sefala:

No siempre se dan de forma explicita, planificada o consciente. Ello
depende de la decision de los fundadores o lideres y de la propia carga

cultural que lleven de sus entornos personales. (p.31).
Aspectos relevantes:

- La afirmacién del propésito de la organizacion: al decidir crear una

empresa, los lideres estan respondiendo a diferentes preguntas.
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- Los primeros pasos del negocio: decisiones se van revelando las creencias
profundas de los lideres, que son las que enrumbaran los siguientes pasos.
- Seleccién de los empleados: las primeras personas que eligen los lideres
tienen un rol capital en la evolucion de la cultura, porque ellas se
encargaran de reclutar a los siguientes colaboradores, que se convertiran

en agentes transmisores, u obstaculizadores, de la cultura (p.32).
2.2.2.4. El proceso de formacion de la cultura

Segun Sheen (2017), manifest6 que la cultura organizacional es un
proceso fundamentalmente inconsciente que abraza a todos los individuos de la

organizacion.
Se precisa por tres procesos:

- El nacimiento: los lideres crean los mecanismos para que la cultura se
lleve a cabo con politicas, normas, practicas, patrones de comportamiento
y artefactos visibles, los cuales compartiran y expandiran en la medida en
gue ellos los respeten y cumplan.

- La asimilacién: se inicia, cuando los trabajadores observan lo que informa a
su alrededor y como se conducen sus lideres, como es el trato entre los
empleados, cuando se informan de las normas y reglas que rigen en la
organizacion. Estas pueden ser explicitas (por ejemplo, las politicas
exhibidas en las oficinas, los procedimientos, etc.) o implicitas (la
puntualidad en los horarios, el saludo entre las personas, la forma en que
un jefe se dirige a un colaborador subordinado, entre otros.

- Comunicacion: el desarrollo de la cultura es la comunicacion pues es un
medio hace que los elementos de la cultura puedan manifestarse,
compartirse y resonar en todos los niveles. Al mismo tiempo, inyecta
confianza en el entorno interno y externo.

- El rol de lideres: es importante notar que cuando hablamos del lider, no
indica Unicamente al maximo representante de la empresa sino también a
los ejecutivos o funcionarios que encabezan equipos de trabajo y tienen

sobre ellos funciones de direccion, supervisién y control, responsables de
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guiar, influenciar y ensefiar a sus colaboradores, son agentes transmisores

de la cultura a través de sus comportamientos.

La cultura se basa desde el principio por las gerencias que estan como
lideres, pues para ello, se establece mediante principios y valores para que asi se
pueda trasladar a los trabajadores con el fin que estén alineados para que ellos y
se puedan desempefiar acorde de los que se muestran. Cada trabajador se siente
comodo con las herramientas que le puede brindar la empresa. Los jefes al tener
un liderazgo y comunicacion donde se retroalimenten con los trabajadores es

clave importante para una empresa.
2.2.2.5. Cultura corporativa entre empresas peruanas

Segun Sheen (2017) manifesto que:
Las caracteristicas comunes que manifestaron las empresas fueron:

La apertura de sus lideres y empleados a compartir experiencias a
compartir la cultura, la disposicion para atender sin mayores protocolos los
requerimientos del trabajo y la capacidad de autocritica de los lideres, para

distinguir lo que han avanzado y aquello que falta para desarrollar la cultura
(p.48).

El punto que indica es fundamental porque si el lider, tiene la capacidad de
manejar diferentes situaciones, y para ello, involucra al equipo o trabajadores
genera un lazo atractivo de confianza, y asimismo, esta presto a recibir autocritica
para mejorar pues lo toman de manera positiva para el desarrollo de la

organizacion.
2.2.2.6. Clima laboral motivador en una cultura organizacional

Segun Sheen (2017), manifiesta que:

El apoyar a los encargados de la gestion de personas en la creacion de
espacios de integracion entre colaboradores de diversas areas. Tanto el
fomentar el desarrollo de campafas internas para alentar y premiar la
presentacion de propuestas (del personal) dirigidas a mejorar diversos

procesos de trabajo. Asimismo, disefiar productos comunicacionales (por
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ejemplo, videos en una red social de la empresa o boletines electrénicos)
donde se resalte el trabajo que cumplen los colaboradores de diversas

areas y niveles, y su rol en la gran foto (p.39).

Los lideres o personal a cargo del recursos humanos es fundamental
generar espacios donde los todos los trabajadores de diferentes areas puedan
interactuar, asimismo, brindar la confianza para presentar sus opiniones y de tal

forma ser reconocidos por sus labores.
2.2.2.7. Importancia de una cultura organizacional

Como Newstrom (2011) indica:

Las culturas organizacionales son importantes para el éxito de una
empresa, ya que estas ofrecen una identidad organizacional a los
empleados, una vision definitoria de lo que representa la organizacion. Son
asimismo, una importante fuente de estabilidad y continuidad para las
mismas, la cual brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Al
mismo tiempo, el conocimiento de la cultura organizacional ayuda a los
empleados de nuevo ingreso a interpretar lo que sucede dentro de la
organizacion, ya que les ofrece un importante contexto para hechos que de

otro modo parecerian confusos (p.203).

Lo importante de la cultura en una organizacion cuando se encuentra
definida genera compromiso de confianza e identidad a sus empleadores dando
una representacion hacia los nuevos integrantes, y asi ellos se desarrollan de

manera positiva en el &rea asignada.
2.2.2.8. Funciones de la cultura organizacional

Tal como Robbins (2013), establece las siguientes funciones:

- Transmite un sentimiento de identidad a los miembros de una
organizacion.

- Define limites y diferencias entre las diferentes organizaciones.

- Crea compromisos con la organizacion por encima de los intereses
individuales.

- Proporciona un sistema de control social en las organizaciones.
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- Apoya la estabilizacion del sistema social organizacional.

La cultura organizacional sirve como mecanismo que da sentido y control,
que guia y da forma a las actitudes y al comportamiento de los
colaboradores. Donde cultura define las reglas de la organizacion, es su

personalidad (p.516).

Llevando a cabo las funciones detalladas es sumamente importante porque

permite crear un ambiente sélido y saludable en la organizacion.

2.2.2.9. Tipos de cultura organizacional

Citando a Hellriegel (2004) menciona: “Cultura burocratica, de clan,

emprendedora y de mercado, donde una de ellas predominara en cada

organizacion. Del mismo modo que es posible clasificar a individuos que poseen

caracteristicas similares, puede describirse varios tipos generales de culturas

organizacionales” (p.387).

Cultura burocréatica. En este tipo de cultura hay una organizacién cuyos
empleados valoran la formalizacion, las reglas, los procedimientos estandar
de operacion y la coordinacion jerarquica, los intereses a largo plazo de
una burocracia son la eficiencia y la estabilidad.

Cultura de clan. En esta cultura predomina la tradicion, lealtad, compromiso
del personal, la socializacién, trabajo en equipo, autodeterminacion e
influencia social son los atributos principales.

Cultura emprendedora. Por medio de esta cultura se cultivan altos niveles
de dinamismo, creatividad y aceptacibn de grandes riesgos que
caracterizan a la cultura emprendedora.

Cultura de mercado. Se caracterizan por el logro de metas medibles y

deseables, mayormente de caracter financiero y de mercado.

Cada empresa es distinta y obtiene un patron donde se distingue el

comportamiento y personalidades del mismo.
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2.2.2.10. Culturay personalidad

De acuerdo con Arias (2006) menciona que:

El hombre se considera como un sistema que opera mediante una serie de
transacciones o intercambios con su entorno. El individuo nace con un
equipo de comportamientos, de tal forma se enriquecera por el entorno
cultura, alcanza su mas expresion solo dentro del contexto social, de forma
que el individuo y la sociedad no son términos contrapuestos sino
complementarios. Por ello, se destaca que cada individuo posee un
organismo, una serie de habilidades innatas, asi como como una
acumulacion unica de experiencias que lo hacen caracteristicos y

diferentes a todos los demas. (p.299).

Ademas, se puede deducir que las personas de acuerdo con la obtencién
de sus creencias, actitudes, valores, habilidades y etc. brindan un sello esencial a

las organizaciones influyen de manera significativa a la cultura de una empresa.
2.2.2.11. Formas de expresion de una cultura organizacional

Desde el punto de vista de Bayon (2019) indica que: “Esta siempre se
presenta en cualquier tipo de comportamiento personal, se refleja en: la
comunicacién, forma de plantearse el problema, mentalidad de trabajo,
configuracion de documentos, orden, configuracion de edificios y espacios de
trabajo” (p.13).

La cultura organizacional también se puede demostrar con otros aspectos
en el personal que serian reflejados tal como indica Bayon, nos podra dar a

entender el compromiso que ellos tendrian con la empresa y asi trabajar en ello.
2.2.2.12. Caracteristicas principales de la cultura organizacional

Segun la Revista Espacios (2018), indica que:

Los individuos o grupos de una organizacion desarrollan y fortalecen
mediante valores, signos y simbolos Unicos y particulares a través del
tiempo, los mismos que rigen en Uultima instancia el comportamiento

organizacional, tal como:
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- Regularidad de los comportamientos observados: la principal
herramienta de trabajo para comprender el comportamiento es el
lenguaje, asi mismo, se diferencian por sus comportamientos y
acciones desarrollados constantes en la organizacion.

- Normas: lo que la persona debe ser, que a su vez es la aplicacion de la
practica de los valores dominantes. Los valores establecidos son las
convicciones de la organizacion para cumplir sus objetivos, su base es
moral y es un pilar de la cultura corporativa.

- Filosofia: es el conjunto de creencias y valores que comprenden la
esencia de la misma, y que sus miembros se rigen bajo lo paramétrico.

- Reglas: son fundamentales, puesto que, guian el comportamiento de los
miembros al interior de la organizacién y asimismo lo que ingresan se
adapten a ello.

- Clima organizacional: un conjunto de percepciones de los individuos
respecto a su entorno de trabajo, es decir, que esto ha de reflejar la
integracion de los elementos personales en combinacién con los

elementos de la organizacién (p.8-9)

Por ello, es importante diagnosticar el entorno de la empresa a fin de
propiciar un inicio o transformaciones cuando sea necesario pues no podra ser
espontanea debera ser se planeada para tener una cultura deseada pues estara a

cargo de los responsables para verificar el comportamiento de ello.
2.2.2.13. Consideraciones para cambiar una cultura organizacional

Como sefala Bayon (2019) expresa que:

El potenciar la competitividad de la empresa y su capacidad de innovar
comienza con la transformacion de su cultura. Es una investigacion a largo
plazo, que requiere del pleno compromiso de directivos, lideres o agentes
de cambio. También se requiere vincular la misién, sus valores, sistemas
de evaluacion de rendimiento, los reconocimientos y beneficios. Para ello,
se debera un andlisis profundo del proceso de desarrollo y formacion a los
lideres (p.20).
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Si bien es cierto la cultura es modificable es necesario contar varios
elementos manteniendo la atraccion de los trabajadores, clientes y proveedores
para ser practicados con frecuencia y generar el involucrase los jefes de areas en

si toda la empresa para alimentar e compromiso y obtener resultados.
2.2.2.14. Dimensiones

Dimension 01: el bienestar y el desarrollo personal

Segun Sheen (2017), indica que la preocupacion de la empresa por su
personal ha ayudado a crear un clima de cooperacion y confianza en los

colaboradores. (p.71)

El enfoque al personal para su bienestar permitirA sobre salir en su
desarrollo personal, competitividad y confianza y asi se evitara el contrato externo
de otras empresas.

Indicadores
1) Confianza

Segun Sheen (2017), que indica: “A los empleados lo que mas le gusta es
que su empleador le de confianza les genera tranquilidad y sienten que son

importantes en la organizacion”. (p.71).

Cuando se da la confianza al trabajador se siente que son reconocidos e
importantes y considerados por la empresa donde laboran.

2) Capacitacion

Segun Sheen (2017), manifiesta que: “La capacitacion del personal de
todos los niveles y el entrenamiento de ellos permitirAd tener un personal con

mayores conocimientos que podra ser aplicados en la empresa”. (p. 71).

En las organizaciones el capacitar a sus trabajadores es favorable porque
son transferencias obtenidas para el funcionamiento de mejora progresiva en la

organizacion.
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3) Buen trato al personal

Segun Sheen (2017), manifiesta que: “El brindar un buen trato a los
trabajadores, preocuparse por su bienestar e invertir en su formacion permite que
los trabajadores manifiesten un desarrollo 6ptimo, y asi ellos, puedan sentir un

compromiso y elevar su productividad”. (p.85).

Actualmente los trabajadores al recibir un buen trato constante ellos
presentan un desempefio alto de acuerdo con sus funciones y con sentido de

identificacion con la empresa.
Dimension 02: seleccién de personas

Segun Sheen (2017), manifiesta que este proceso es importante ya que en
la seleccion de personal reduce los riesgos de contratar a personas cuyo perfil no
concuerde con la cultura de la empresa situacion que consecuentemente puede

estropear la cultura corporativa. (p.53).

Los lideres de la organizacién son los transmisores de las decisiones del area
encargada de la seleccion inciden en la formacion de la cultura, dando precision que

estén alineados a la cultura de esta el candidato y en loa trabajadores.
Indicadores
1) Perfil adecuado

Segun Sheen (2017), indica que “el perfil es la compatibilidad o

concordancia entre el trabajador y la cultura de la empresa” (p.42).

El perfil que tiene cada profesional o cada integrante de la empresa es de
interés porque sera clave para transmitir la cultura por ello se refiere a la

compatibilidad entre si.
2) Disciplina
Segun Sheen (2017), expresa que:

Los valores corporativos, asi como el cdédigo de conducta de los
colaboradores sirven para crear un alineamiento entre los objetivos,

estrategias y los aportes de cada area de la empresa. Los gerentes recuerdan
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periddicamente esta conexion a sus colaboradores. Asi ayudan a que estos

encuentren sentido a la cultura y a sus respectivos trabajos. (p.51).

La disciplina en la empresa es esencial para vivir y trabajar de manera

armonica y eficiente empresa.
3) La socializacion

Segun Sheen (2017), indica que “permite que una persona llegue a
entender los valores, las conductas, las habilidades y el conocimiento son
necesarias para asumir un rol en la empresa y participar en ella” (p.32).

El socializar lleva a cabo conocer y ampliar tu panorama acerca de los

demas, sus experiencias, costumbres y sus actitudes.
Dimension 03: liderazgo
Segun Sheen (2017), indica que:

Son responsables de guiar, influenciar y ensefiar a sus colaboradores, son
agentes transmisores de la cultura a través de sus comportamientos. Son las
reglas implicitas que difunden con sus acciones, tanto en las oficinas como

fuera de ellas, las que calan mas rapidamente en los colaboradores. (p.40)

El lider son aquellas personas que seran de influencia para sus
trabajadores y estara observado por los demas por sus acciones, y por todo lo
gue transmite. Sin embargo, sera quien lleve a cabo la cultura de la empresa de

acuerdo con los objetivos trazados.
Indicadores
1) Compromiso

Segun Sheen (2017), indica que: “Los empleados descomprometidos
estaran poco proclives a aceptar de buena gana las formas de pensar, normas y

signos externos caracteristicos de la cultura” (p.41).

El compromiso de los empleados es vital para que ellos puedan estar
motivados en la organizacién y desempefiar sus funciones adecuadamente y

transmitir su entusiasmo.
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2) Condiciones de trabajo

Segun Sheen (2017), indica que “El florecimiento de una cultura sélida y
conseguir los planes de negocio es utilizar también los recursos adecuadamente

de la organizacion” (p.42).

El uso de los recursos de la empresa para el ambiente de trabajo sera

motivador para la persona y su desempefio.
3) Comunicacién

Segun Sheen (2017), indica que: “La comunicacion a la cultura es facilitar
los mecanismos para el feedback en la organizacion. Se trata de un proceso
ineludible para evaluar el grado de penetracion de la cultura, realizar los ajustes
correspondientes y reforzarla consecuentemente” (p.36).

La comunicacion toma importancia en los diferentes aspectos el tener una
retroalimentacion constante permite que el trabajador se sienta escuchado y
también el empleador pueda tomar cartas en el asunto de acuerdos a las

situaciones dadas.
2.3. Definicién de términos basicos

Comunicacion. La comunicacion es una habilidad que permite retroalimentarse e

interactuar entre los trabajadores.

Cultura. Es conjunto de creencias, valores, costumbres y habitos que

desempefian en una organizacion.

Compromiso. Es un valor de la persona importante que impulsa a lograr sus

metas u objetivos en la organizacion.

Identidad. Es sentirse es ser reconocido por el empleador generando un

sentimiento de pertenencia y respeto a su persona.
Habilidad. Es la capacidad de desarrollarse para hacer cosas correctamente.

Inteligencia. Es una facultad de la mente que permite entender de manera

asertiva.
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Emociones. Refiere a un sentimiento muy intenso segun la situacion, ideas o

recuerdos.

Valores. Cualidad o conjunto de cualidades por las que una persona o0 cosa es

apreciada o bien considerada.

Reclutamiento. Es un proceso que debe ser realizado de forma eficaz para lograr

obtener colocar al colaborador en la organizacion

Proceso. Es una secuencia de pasos con un sistema logico para obtener un

resultado especifico.

Desarrollo. Es un proceso en desenvolvimiento de un asunto moral o intelectual,

por lo cual puede aplicar a una tarea asignada.

Eficacia. Esla capacidad para alcanzar un objetivo sin importar si se le ha dado el

mejor uso a los recursos.

Eficiencia. Es donde se utilizan menos recursos para lograr un mismo objetivo o

cuando se logran mas objetivos con los mismos 0 menos recursos.
Directivo. Es aquella persona que tiene la funcion de dirigir.

Supervision. Es un acto de vigilar las tareas asignadas que se lleven a cabo

correctamente.

Conducta. Es una modalidad del como una persona se comporte en diferentes

ambitos.
Estrés. El estrés es un sentimiento de tension fisica o emocional.
Clima. Se refiere al ambiente donde convivimos e interactuamos.

Etica. Puede definirse como la ciencia de la conducta moral, se establece como
deberian de actuar o comportarse cada individuo. Sirven para marcar la diferencia

en lo bueno y lo malo.

Organizacion. Los intereses organizacionales y profesionales de ciertos grupos
hacen que estos encuentren en el discurso moral un modo de presentar como

universales o generales sus intereses particulares.
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3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipdtesis de la investigacion
3.1.1. Hipoétesis general

El desarrollo de las habilidades blandas impacta en la cultura
organizacional de los trabajadores en la empresa Group Latin Peru S.A.C.,
Lima — 2021.

3.1.2. Hipdtesis especificas

El autoconocimiento impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

El manejo del estrés impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

La comunicacion efectiva impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores de la empresa Group Latin Pera S.A.C., Lima — 2021.
Variables de estudio

3.2.1. Definicion conceptual

Variables 01: habilidades blandas

Citando a Whetten y Cameron (2016), manifiesta que: “Las habilidades

directivas consisten en acciones que conducen a resultados positivos. Las

habilidades pueden ser observadas por otros, a diferencia que los atributos que

son puramente mentales, estilisticos o fijos en la personalidad” (p. 6).

El desarrollo de las habilidades blandas se transmite en acciones, es

visible ante los ojos de las personas.

Variables 02: cultura organizacional

Segun Sheen (2017), sostiene que la cultura corporativa u organizacional

es el modo de pensar, es el actuar de una organizacion pues la integracion del
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como actuan los integrantes de una manera particular, pues enrumba la conducta

de la organizacion en toda circunstancia y con todo su grupo de interés.
3.2.2. Definicion de operacionalizacion

Segun Hérnandez y Mendoza (2018), indica que: “Una definicion
operacional nos dice que, la recoleccion de datos de una variable, hay que seguir
una secuencia en base a procesos 0 acciones de un concepto que son necesarios

para identificar y pueda ser interpretados los datos” (p. 137).

Por lo consiguiente, es mas facil de medirla o cuantificarla, de tal forma si
encuentra concretamente visible se puede operar correctamente para un mejor
control y manipulacion de las variables. Nos permite tener mayor esencia, mas

informacion sobre la variable.
Variables 01: habilidades blandas

La variable habilidades blandas es del tipo cualitativo y esta conformada
por tres dimensiones; autoconocimiento, el manejo del estrés y la comunicacién

efectiva las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
Variables 02: cultura organizacional

La variable cultura organizacional es del tipo cualitativo y estd conformada
por tres dimensiones; el bienestar y el desarrollo personal, seleccidon de personas

y liderazgo, las cuales conforman el instrumento llamado cuestionario.
3.3. Tipoy nivel delainvestigacion

3.3.1. Tipo de investigacion
Aplicada

Al respecto Valderrama (2013) manifiesta:

El tipo de investigacion aplicada: se le denomina también “activa”,
dindmica, practica o empirica. Ya que se encuentra ligada a la
investigacion basica, debido a que depende de sus descubrimientos
tedricos para llevar a cabo la soluciéon de problemas, con el objetivo de

poder brindar bienestar a la sociedad. (p.120).
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Por consecuencia, el estudio es de tipo aplicada en razon que se utilizan
conocimientos de las ciencias administrativas, a fin de aplicarlas y dar la solucion

de los problemas en una situacion dada en la realidad.
3.3.2. Nivel de investigacion

1) Descriptivo

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) dice que: “Los estudios
descriptivos se buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro

fendmeno que se someta a un analisis” (p. 92).

En este estudio el nivel fue descriptivo porque se recopil6 la informacién de

las caracteristicas mas importantes de las variables para comprobar la situacion.
2) Correlacional

Citando a Hérnandez y Mendoza (2018) indican: “Mediante este tipo de
investigacion se tiene como propdésito dar a conocer la relacion entre las variables

de acuerdo a los estudios que realizaran mediante a la situacion dada” (p. 109).

La presente investigacion ha pretendido medir el grado de relacién

existente entre la variable habilidades blandas y la variable cultura organizacional.
Asimismo, Bernal (2010) indica:

La investigacion correlacional tiene como propdésito mostrar o examinar la
relacion entre variables o resultados de variables. Examina relaciones entre
variables o sus resultados, pero en ningln momento explica causas o
consecuencias. Su principal soporte es el uso de herramientas estadisticas
(p.122).

V1

|

n r

s

V2

Figura 1. Disefio de la investigacion
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Donde:

n: Trabajadores.

V1: habilidades blandas.
V2: cultura organizacional.

R: relaciéon entre la variable 1y 2.
3.3.3. Método de Investigacion

Hipotético - deductivo

De acuerdo con Bernal (2010) refiere que: el método hipotético —
deductivo, es recopilar teorias y conceptos basicos para ser tratado de forma
deductivos y de acuerdo a las hipétesis dadas se busca afirmar, refutar o falsear

los problemas planteados. (p. 60).

El método de investigacion que se aplico fue el hipotético - deductivo de
acuerdo con las hipotesis planteadas y de esta manera buscar afirmar, refutar o

falsear tal lo mencionado de tal modo dar solucién a los problemas presentados.
3.4. Disefio de lainvestigacion
3.4.1. Disefio no experimental

Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) dicen: “El disefio no experimental
es la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente variables y es
que solo se observan los fenédmenos en su ambiente natural para después

analizarlos”. (p.157).

La investigacion se ha dado con el disefio no-experimental debido a que no
fue manipulada ninguna variable. Son estudios en los que no se manipulan

ninguna variable para ver un efecto hacia otra en el contexto real.
3.4.2. Enfoque de la investigacion

1) Enfoque cuantitativo

Segun Hérnandez y Mendoza (2018) explica que el enfoque cuantitativo es
medible en base a pasos a seguir sobre el tema presentado para ser utilizado y

54



ser analizados estadisticamente para identificar la congruencia entre las variables.
(p- 42)

La presente investigacién se realiz6 con un enfoque cuantitativo, ya que
fue fundamentado en la medicion de las caracteristicas de los temas abordados
para luego ser analizado su comportamiento y relacibn mediante estadistica

dando resultados datos numéricos.
2) Corte transversal

Sanchez (2008) indica: “Los estudios de tipo transversales son aquellos que
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir

variables y analizar sus incidencias e interrelacion en un momento dado”. (p. 95)

Se puede manifestar que tuvo un tipo de corte transversal porque la
informacion o los datos obtenidos fue en un solo momento, es como tomar una

fotografia en tiempo real.

3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion
Segun Tamayo (2012) sefiala que:

La poblacion es la totalidad de un fenédmeno de estudio, incluye la totalidad
de unidades de analisis que integran dicho fenédmeno y que debe
cuantificarse para un determinado estudio integrando un conjunto N de
entidades que participan de una determinada caracteristica, y se le
denomina poblacion por constituir la totalidad del fenébmeno adscrito a una
investigacion. (p. 180).

Por otro lado, Quezada (2010) al respecto dice: “El conjunto de todos los
individuos que lleven informacion sobre el fendmeno que se pretende ser
estudiado” (p. 95).

La poblacion objetivo estuvo conformada por los trabajadores de la
empresa Group Latin Perd S.A.C. se han considerado en esta investigacion a los

42 trabajadores que laboran en todas las areas.
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3.5.2. Muestra censal

La muestra estuvo conformada por 42 trabajadores, a quienes se les aplico
la encuesta, siendo una muestra no probabilistica de tipo censal, para poder
establecer la relacién que existe entre el desarrollo de las habilidades blandas y la

cultura organizacional en la empresa Group Latin Peri SAC.

Segun Santabarbara, Lopez y Rubio (2015) lo definen: “como una parte
representativa de la poblacion, de forma que el estudio que hagamos en ella se

pueda generalizar después a toda la poblacién”. (p. 14).

También Ramirez (1997) establece que “la muestra censal es aquella
donde todas las unidades de investigacion son consideradas como muestra, de
alli, 39 que la poblacibn a estudiar se precise como censal por ser

simultaneamente universo, poblaciéon y muestra” (p. 140).
3.5.3. Muestreo

Hérnandez y Mendoza (2018) detallan que:

El muestreo esta conformado por dos estrategias, muestras no
probabilisticas y muestras probabilisticas. Las muestras probabilisticas son
aqguellas que las variables se miden y se analizan con pruebas estadisticas,
todos los elementos de la poblacion tienen una misma probabilidad pues
nos daran la informacién precisa y el error del muestreo. Por otro lado, la
muestra no probabilistica se lleva a cabo por la eleccion de las unidades no
depende de la probabilidad, sino de razones relacionadas con las

caracteristicas y contexto de la investigacion segun su investigador (p.200).
3.6. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.6.1. Técnica de recoleccién de datos

Técnica: la encuesta
Segun Tamayo (2018) define que:

La encuesta por muestreo o simplemente encuesta, es una estrategia oral

0 escrita cuyo proposito es obtener informacién directa por una muestra
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representativa de una poblacion concreta Se eligio la encuesta por ser una
técnica de investigacion basada en respuestas en la cual nos permite hacer

de conocimiento sus opiniones, actitudes entre otros. (p. 102).

Para la investigacion se utilizO como técnica la encuesta para la

recolecciéon de datos de acuerdo con la muestra establecida.
3.6.2. Instrumento de recolecciéon de datos

Instrumento: cuestionario

Hérnandez y Mendoza (2018) indican que se: “considera el cuestionario
como un conjunto de preguntas respecto de las variables presentadas en la

investigacion”. (p. 250).

Por ello, se aplicO como instrumento el cuestionario, para identificar la
relacion entre las habilidades blandas y la cultura organizacional en la empresa
Group Latin Peru S.A.C.

El cuestionario se llevé a cabo bajo una escala de Likert mediante su estructura
para dar respuestas de acuerdo con el nivel del conocimiento del desarrollo de las
habilidades blandas y asi mismo también a conocimiento de la cultura organizacional

en los superiores y subordinados de la empresa Group Latin Pera S.A.C.
Escala de Likert

Segun Hérnandez y Mendoza (2018), mencionan que “es un conjunto de
items que se encuentra estructurado bajo 5 componentes para dar respuesta a
una puntuacion final. (p.273).
Tabla 4.

Calificacién y evaluacion del cuestionario de habilidades blandas y cultura
organizacional

Alternativas Puntuacién Afirmacion
N 1 Nunca

CN 2 Casi nunca
A 3 A veces

CS 4 Casi siempre
S 5 Siempre

Fuente: elaboracion Propia
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Validez del instrumento

De acuerdo con Hérnandez y Mendoza (2018) manifiestan que la validez
de un instrumento se evalla en base las evidencias presentadas para ser

validados por expertos. (p.234)

La validez se refiere al grado que un instrumento pretende medir la variable

y ser evaluado por un investigador o experto en la materia.

Los instrumentos se han validado mediante los juicios de expertos segun el

siguiente cuadro:

Tabla 5.
Validacion de juicio de expertos.
Experto Validador Nivel de aplicacién
Mg. Victor Andrés Tematico Aplicable

Medrano Arotingo
Mg. Michel Jaime, Metodologo Aplicable
Méndez Escobar

Fuente: Elaboracion propia en base a la validez de los instrumentos

Confiabilidad del instrumento

Hérnandez y Mendoza (2018) mencionan que: “La confiabilidad del
instrumento de medicién se determina al grado de aplicacion repetida al mismo

sujeto produce resultados iguales”. (p.228).

También, Hérnandez y Mendoza (2018) mencionan que la confiabilidad no
se asume sino se prueba cada vez que aplica un instrumento de recoleccién de
datos (p.236)

La confiabilidad se realiz6 mediante la determinacién de la exactitud de los

resultados para obtener el grado de congruencia entre variables.
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Criterio de confiabilidad

gzalgaogestablecidos para interpretar los coeficientes del alfa de Cronbach.

Magnitud Rangos
Excelente >0.90

Bueno 080 a 0.89

Aceptable 0.70 a 0.79

Cuestionable 060 a 0.69

Pobre 050 a 0,59
Inaceptable <0.50

Fuente: George y Mallery (2003. p.231)

3.7. Métodos de analisis de datos

El programa SPSS version 25.0 en espafiol se utilizé para llevar a cabo a la
investigacion, se tuvo que ingresar y procesar los datos que se obtuvo de las
encuestas dirigida a los trabajadores de la empresa Group Latin Perd S.A.C.,
Lima — 2021 para asi lograr el alfa de Cronbach e identificar el grado de

confiabilidad del instrumento.
3.8. Aspectos éticos

Para la presente investigacion se conté con la autorizacion de la gerencia
general de la empresa llevandose a cabo el desarrollo de este trabajo con un
comportamiento responsable, comprometiéndose en realizar una actividad

correcta y adecuada, reconociendo a cada autor con su respectiva informacion.

Por otro lado, la informacion obtenida como resultados mostrados no han
sido manipulados de ninguna manera por el investigador y obedecen al contexto
estudiado. Asimismo, se mantiene en confidencialidad a fin de proteger aspectos

privados de la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 7.
Niveles de variable de habilidades blandas.
Habilidades blandas

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 30 70,7
Medio 5 12,2
Alto 7 171
Total 42 100,0

Fuente: cuestionario propio

Porcentaje

Medlio
habilidades blandas

Figura 2. Niveles de habilidades blandas

En la tabla 7 y figura 2 se muestra, que, de los 42 trabajadores, 30
trabajadores (70,7%) perciben niveles bajos en cuanto a habilidades blandas, en
contraste con 5 trabajadores (12,2%) que perciben niveles medios en las
habilidades blandas de la empresa Group Latin Perd S.A.C, San Juan de
Miraflores, Lima — 2021.
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Tabla 8.
Niveles de la variable de cultura organizacional.
Cultura organizacional

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 27 66,7
Medio 8 17,9
Alto 7 15,4
Total 42 100,0

Fuente: cuestionario propio

Porcentaje

Bajo Medio

Cultura organizacional

Figura 3. Niveles de cultura organizacional

En la tabla 8 y figura 3 se muestra que, de los 42 trabajadores, 27
trabajadores (66,67%) perciben niveles bajos de la cultura organizacional, en
contraste con 7 trabajadores (15.38%) que perciben un nivel alto en la cultura
organizacional de la empresa Group Latin Perd S.A.C, San Juan de Miraflores,
Lima — 2021.
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Tabla 9.
Niveles del autoconocimiento.
El autoconocimiento

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 28 66,7
Medio 8 19,0
Alto 6 14,3
Total 42 100,0

Fuente: cuestionario propio

607

40

Porcentaje

207

T
Medio Altto

El autoconocimiento

Figura 4. Niveles del autoconocimiento

En la tabla 9 y figura 4, se muestra que, de los 42 trabajadores de Group
Latin Perd S.A.C, 28 trabajadores (66,7%) perciben niveles bajos del indicador
autoconocimiento, en contraste 6 trabajadores (14.3%) que perciben niveles altos
del indicador autoconocimiento de la empresa Group Latin Pert S.A.C, San Juan
de Miraflores, Lima — 2021.
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Tabla 10.
Niveles de manejo de estrés.
Manejo de estrés

Frecuencia Porcentaje
Vélido Bajo 25 59,5
Medio 10 23,8
Alto 7 16,7
Total 42 100,0

Fuente: Cuestionario propio
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Manejo de estrés

Figura 5. Niveles de Manejo de estrés

En la tabla 10 y figura 5, se muestra que, de los 42 trabajadores de Group
Latin Pert S.A.C, 25 trabajadores (59,52%) perciben niveles bajos del indicador
manejo de estrés, en contraste 7 trabajadores (16,67%) que perciben niveles altos

del indicador manejo de estrés de la empresa Group Latin Pert S.A.C, San Juan

de Miraflores, Lima — 2021.

63

T
Altto



Tabla 11.

Niveles de comunicaciéon efectiva.

Comunicacion efectiva

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 30 70,8
Medio 6 14,6
Alto 6 14,6
Total 42 100,0

Fuente: Cuestionario propio

807

607

40

Porcentaje

207

Medio

Comunicacion efectiva

Figura 6. Niveles de comunicacion efectiva

En la tabla 11 y figura 6, se muestra que, de los 42 trabajadores de Group
Latin Pert S.A.C, 30 trabajadores (70,73%) perciben niveles bajos del indicador
comunicacion efectiva, en contraste 12 trabajadores (29,26%) que perciben

niveles medios y altos del indicador comunicacion efectiva de la empresa Group

Alto

Latin Perd S.A.C, San Juan de Miraflores, Lima — 2021.
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4.1.2. Prueba de hipotesis general.

El desarrollo de las habilidades blandas no impacta en la cultura

organizacional en la empresa Group Latin Peru S.A.C., Lima - 2021.

las habilidades blandas

impacta en

la cultura

organizacional de los trabajadores en la empresa Group Latin Pera S.A.C.,

HO:

H1: El desarrollo de
Lima — 2021.

Tabla 12.

Nivel de correlacion y significancia de habilidades blandas y cultura

organizacional.

Correlaciones

habilidades cultura

blandas organizacional

Rho de Variable 1 Coeficiente  de 1,000 ,898™
Spearman Habilidades blandas correlacion

Sig. (bilateral) ,000

N 41 38

Variable 2 Coeficiente  de ,898™ 1,000
cultura correlacion

organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 38 39

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 12, se observa la relacién entre las variables determinada por el

rho de Spearman p= 0.898, lo cual significa, que existe una correlacién buena

entre las variables, siendo el sig. bilateral p= 0.000 el cual es menor a 0.05, por lo

tanto, se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna: el desarrollo de

las habilidades blandas impacta en la cultura organizacional de los trabajadores

en la empresa Group Latin Pera S.A.C., Lima — 2021.
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4.1.3. Prueba de hip6tesis especificas
Hipotesis especifica 1

HO: El autoconocimiento no impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores de la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

H1: ElI autoconocimiento impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

Tabla 13.

Nlvel de correlacion y significancia del autoconocimiento y cultura organizacional.
Correlaciones

cultura

Autoconocimiento organizacional

Rho de Spearman Coeficiente de 1,000 ,889™
Autoconocimiento correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 42 39
Cultura organizacional Coeficiente de ,889™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 39 39

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

En la tabla 13 observa la relacion entre las variables determinada por el rho
de Spearman p= 0.889, lo cual significa, que existe una correlacion buena entre
las variables, siendo el sig. bilateral p= 0.000 el cual es menor a 0.05, por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna: la habilidad del
autoconocimiento impacta en la cultura organizacional de los trabajadores en la

empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.
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Hipotesis especifica 2

HO: El manejo del estrés no impacta en la cultura organizacional de los
trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

H1: EI manejo del estrés impacta en la cultura organizacional de los
trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

Tabla 14.

Nivel de correlacion y significancia del manejo de estrés y cultura organizacional.
Correlaciones

Manejo de Cultura
estrés organizacional
Rho de Manejo de estrés Coeficiente de 1,000 ,765™
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 42 39
Cultura organizacional Coeficiente de , 765" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 39 39

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 14, muestra la relacion entre las variables determinada por el rho
de Spearman p= 0.765, lo cual significa, que existe una correlacion aceptable
entre las variables, siendo el sig. bilateral p= 0.000 el cual es menor a 0.05, por lo
tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se acepta la hipotesis alterna: la habilidad del
autoconocimiento impacta en la cultura organizacional de los trabajadores en la

empresa Group Latin Pertu S.A.C., Lima — 2021.
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Hipotesis especifica 3

HO: La comunicacion efectiva no impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

H1: La comunicacion efectiva impacta en la cultura organizacional de los

trabajadores en la empresa Group Latin Pert S.A.C., Lima — 2021.

Tabla 15.
Nivel de correlacion y significancia de la comunicacién efectiva y cultura
organizacional.

Correlaciones

Comunicacion Cultura
efectiva organizacional
Rho de Comunicacion Coeficiente de 1,000 ,910™
Spearman efectiva correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 41 38
Cultura Coeficiente de ,910™ 1,000
organizacional correlacién
Sig. (bilateral) ,000
N 38 39

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

La tabla 15, expone la relacién entre las variables determinada por el rho
de Spearman p= 0.910, lo cual significa, que existe una correlacion excelente
entre las variables, siendo el sig. bilateral p= 0.000 el cual es menor a 0.05, por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna: la habilidad de
la comunicacién efectiva impacta en la cultura organizacional de los trabajadores

en la empresa Group Latin Pera S.A.C., Lima — 2021.
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Prueba de hipoétesis especificas

Tabla 16.
Nivel de confiabilidad de la variable habilidades blandas
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,963 18

La herramienta utilizada para la determinacion de confiabilidad de la escala
para la variable habilidades blandas fue alfa de Cronbach; con una prueba
realizada a 42 trabajadores de la empresa Group Latin Peru S.A.C., obteniendo
0,963, evidenciandose que la escala aplicada es una prueba de excelente de
confiabilidad.

Tabla 17.

Nivel de confiabilidad de la variable cultura organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,965 18

La herramienta utilizada para la determinacion de confiabilidad de la escala
para la variable cultura organizacional fue el alfa de Cronbach; con una prueba
realizada a 42 trabajadores de la empresa Group Latin Perd S.A.C., obteniendo
0,965, evidenciandose que la escala aplicada es una prueba de excelente

confiabilidad.
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V. DISCUSION

5.1. Andlisis de discusioén los resultados

De acuerdo con los resultados encontrados, en la prueba estadistica de
Alfa de Cronbach, para medir el nivel de confiabilidad de los cuestionarios de 18
preguntas cada una, el cual se aplicé a 42 trabajadores de empresa Group Latin
Peru S.A.C, el cual hallo como resultado una correlacion alta entre las variables
habilidades blandas y cultura organizacional, con un nivel de confiabilidad
respectivamente de 0.963 y 0.965, del resultado de los cuestionarios, lo cual ha
servido como una base de datos confiable para hacer los andlisis respectivos a

las respuestas encontradas para los objetivos en la tesis presentada.

Con la base de datos se realiz6 un cuadro resumen general a nivel de
frecuencias y porcentajes de las respuestas que se hallaron, y que rechazan las

hipétesis nulas y se aceptan las hipotesis alternas del presente estudio.

Lo que reconoce hacer un aporte al estudio de la variable habilidades
blandas y sus tres dimensiones: autoconocimiento, manejo de estrés y la
comunicacién efectiva. Asimismo, a la segunda variable cultura organizacional y
sus tres dimensiones: el bienestar y el desarrollo personal, seleccion de personas,
liderazgo. Los cuales fueron objeto de estudio 42 trabajadores de la empresa
Group Latin Pert S.A.C, en lo que se hallaron resultados altos de correlacion
entre las variables habilidades blandas y cultura organizacional, con una
significancia relacion positiva de 0.898 siendo su correlacién buena y con una
significancia que le permite aceptar la hipotesis alterna trazada en el trabajo de
investigacion ejecutado. Asimismo, todas las relaciones entre la variable
habilidades blandas con las dimensiones de la variable cultura organizacional,
también cuentan con una relacién significativa positiva que acepta las hipotesis

alternas de aquellas relaciones.

De acuerdo con lo presentado en la investigacion se manifiesta una
concordancia con Curi (2020), de acuerdo con sus resultados nos indican que de
la presente investigacion confirmaron la existencia de una relacion positiva alta

(rho = 0,689) entre las habilidades blandas y las relaciones interpersonales. Por
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otro lado, Cruz (2020) queda demostrado en general, que las habilidades blandas
inciden significativamente en las relaciones interpersonales, segun chi cuadrado
de 51.85 y p_valor (valor de la significacion) es igual a 0.000 frente a la
significacién estadistica a = 0.05 (p_valor < a ), lo que indica rechazo de la
hipodtesis nula y aceptacion de la alterna, es decir, los datos de la variable no son
independientes, involucra la dependencia de una variable sobre la otra; por ende,

se acepto la hipotesis general.

Con la investigacion presentada nos permite reconocer que existe una
relacion significativa entre las variables: habilidades blandas y cultura
organizacional lo cual nos indica que la empresa Group Latin Peri S.A.C es
fundamentalmente para prestarle atencion y brindarle mayor énfasis, en el
desarrollo de las habilidades blandas en el personal con la finalidad de llevar a
cabo una cultura organizacional Optima y puedan sentirse en un ambiente

saludable y confiable.
De acuerdo con Whetten y Cameron (2016), refiere que:

Los individuos deben estar conscientes del nivel actual de competencia de
sus habilidades y estar motivados para mejorar. La mayoria de las
personas reciben muy poca retroalimentaciéon acerca del nivel de sus
habilidades. La mayoria de las organizaciones consideran algun tipo de
evaluacién anual o semestral (por ejemplo, las calificaciones de un curso
escolar o las entrevistas de evaluacion del desempefio en las empresas)
pero estas evaluaciones son poco frecuentes y tienen un alcance limitado,

y no evallan el desempefio en las areas mas importante (p. 8).

Por ello, que el desarrollo de las habilidades blandas en el trabajador es
importante, porque les permite conocerse y comprender a los demas. La empresa
debe motivar a sus trabajadores permitiendo recibir retroalimentacion con sus
trabajadores, para que ambos se beneficien y la empresa sea mas considera y

tenga éxito.

Asimismo, Banco de Desarrollo (2016) expresa que “las habilidades socio-
emocionales, también llamadas habilidades blandas, habilidades transferibles;

son un conjunto de habilidades que se pueden obtener en diferentes entornos.
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(Trabajo, colegio, familia, voluntariado). La relacion en sus diferentes tipos de

trabajo es trascendental’”.

El desarrollo de las habilidades blandas se adquiere por ello se requiere
que el profesional o persona esté en constante aprendizaje para poder
desarrollarlas en sus diferentes aspectos de la vida, y asi generar, una relacion

amigable y saludable en su entorno ya sea laboral o personal.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarto.

Se concluyé que existe una relacion significativa entre las
habilidades blandas y la cultura organizacional en la empresa Group
Latin Peru, Lima — 2021. Con un valor de Sig. 0.01 y p=0.000 < 0.05
por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula, determinandose una
correlacion buena (r=0.898%*). Esto nos indica que, si se consideran
programas para el desarrollo de habilidades blandas mejorara la
cultura organizacional en la empresa Group Latin Perd S.A.C., LIMA
—2021.

Se precisé que existe relacion significativa entre el autoconocimiento
y cultura organizacional en la empresa Group Latin Perd, Lima —
2020. Con un valor de sig. 0.01 y p=0.000 < 0.05 por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, determinandose una correlacion buena
(r=0.889%). Esto nos indica que si se hay un desarrollo personal en
cuanto al autoconocimiento, habrd el manejo de sus emociones
adecuado y se dara relaciones adecuadas en la cultura de la
empresa Group Latin Perd S.A.C., LIMA — 2021.

Se determin6 que existe relacion significativa entre el manejo del
estrés y la cultura organizacional empresa Group Latin Perd, Lima —
2021. Con un valor de sig. 0.01 y p=0.000 < 0.05, por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, determinandose una correlacion aceptable
(r=0.765%*). Esto nos indica que, si se desarrollan capacitaciones y
estrategias para el manejo de estrés se logra reducir y generar un
clima saludable entre los trabajadores y con ellos mismos, contando
una cultura sostenible en la empresa Group Latin Pera S.A.C., LIMA
—2021.

Se establecié que existe relacion significativa entre la comunicacion
efectiva y la cultura organizacional empresa Group Latin Perd, Lima
— 2021. Con un valor de sig. 0.01 y p=0.000 < 0.05 por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula, determinandose una correlacion excelente

(r=0.910%). Esto nos indica que si se desarrollan capacitaciones,
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estrategias full time para obtener una comunicacion efectiva entre
los jefes y/o lideres de areas se genera mayor confianza y lazos
permitiendo obtener una retroalimentacion eficiente, y asi mejorar en
todos los aspectos de la cultura a nivel organizacional en la empresa
Group Latin Perd S.A.C., LIMA — 2021.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

Reforzar las habilidades blandas de los trabajadores de la empresa
Group Latin Peru S.A.C; de acuerdo con el analisis, se recomienda
gque las personas encargadas desarrollen programas vy
capacitaciones en los que identifiquen y potencialicen sus
habilidades lo que les permitira crecer y sentirse productivo en su
centro de trabajo. Por otro lado, creando compromiso y confianza

con sus companeros y la empresa.

Asimismo, se le recomienda, mayor énfasis en el desarrollo del
autoconocimiento y cultura organizacional pues les permitira
conocerse a Si mismos para gestionar sus emociones para asi
poder, responder de manera asertiva en diferentes situaciones en el
centro de trabajo y generar un clima saludable entre sus

compaineros.

Es fundamental tener en cuenta el manejo de estrés del personal, el
llevar cursos o programas para el personal es demasiado importante
porque les ayudaran a poder administrar sus tiempos de manera
eficaz y puedan reconocer lo urgente y lo importante, pues asi
genera un orden de secuencias en el trabajo para que lo puedan
realizar de manera eficiente, y asi también ayudarse unos a otros, y
con ello, tener progresivamente un avance y no despilfarro de
tiempos .Por otro lado, cuidaran la salud del trabajador, y asi crear
lazos profundos con el trabajador donde ellos se identifiquen con la

empresa que es importante para la cultura de la empresa.

Es importante que el personal tenga en cuenta que la comunicacion
efectiva debe ser el adecuada, lo que se refiere que la validacion de
comunicacion inicie de los mismos encargados a los trabajadores. El
gue se dirijan y presten atencién a lo que requiere el personal
absolviendo dudas, por otro lado, el escuchar de manera activa les
permite que la comunicacion sea entendida para no generar

contratiempos en volver a preguntar. Asimismo, el personal debe
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expresar una comunicacion congruente con lo quieren dar a

comunicar.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Problema General Objetivo General Hipétesis General Variable Dimensiones Indicadores items Metodologia
El Inteligencia emocional | P1- P2
) " autoconocimiento Los valores personales | P3 -P4 Disefio
¢, Como el desarrollo de Dste:’m”;]arb(."lqdmg el g?saémno Eld llo de | i Estilo cognitivo P5-P6 Descript_ivo -
las habilidades blandas © as habilidades bandas o desartollo de jas S Administracion Eficaz | P7-P8 correlacional
. impacta en la cultura habilidades Blandas impacta = . -
impacta en la cultura organizacional de los en la cultura organizacional » El manejo del del tiempo igaci6
organizacional de los b 9 d | de bai g de | 3 estrés Comunidad P9-P10 Investigacion
trabajadores en la trabajadores en la empresa e los trabajadores de la 3 Pequefios triunfos P11-12 Aplicada,
. Group Latin Perd S.A.C., Lima empresa Group Latin Peru o ——— descriptiva
empresa Gr_oup Latin - 2021 SAC. Lima - 2021 = Comunicacion de P13-14 Iptiva,
Perl S.A.C., Lima - 20217 ' A © La comunicacion validacién cuantlltatlva | y
efectiva Escucha activa P15-16 correlaciona
Congruencia P17-18 Disefio
Problerpag, Especificos Objetivos Especificos Hipétesis Especificos Confianza P19-20 No experimental
¢Como el d "
autoconocimiento impacta Determinar cémo el o . Capacitacion pP21-22 © corte
P - el autoconocimiento impacta ) transversal
en la cultura autoconocimiento impacta en en la cultura oraanizacional El bienestar y el
organizacional de los la cultura organizacional de los org Desarrollo .
. ] de los trabajadores en la Poblacion
trabajadores en la trabajadores en la empresa . . personal
. p , . empresa Group Latin Pera Buen trato P23-24 Muestra
empresa Group Latin Group Latin Perd S.A.C., Lima SAC. Lima - 2021 censada
Perd S.A.C., Lima - 20217 - 2021 T 42
—= - IS} - colaboradores
ce(;)rrénsoir(;I r2§tr;e:aon(jlgl Determinar como el manejo del el manejo del estrés impacta S Pefg! a('jel(':uado E?gg Aeni
pacta estrés impacta en la cultura 1 s Imp e ISCiplina - Técnica
cultura organizacional de organizacional de los en la cultura organizacional N Seleccion de encuesta
los trabajadores en la 9 de los trabajadores en la S
. trabajadores en la empresa . | S Personas o,
empresa Group Latin G - ISAC. Li empresa Group Latin Pera 2 Socializacién P29-30 Instrumento
Pert S.A.C., Lima - 20217 | Croup Latin Perd SA.C., Lima S.A.C., Lima - 2021 o) DSTUMen’o
e ’ - 2021 e o Cuestionario
2 - validado por
8 Compromlso P31-32 juicio de
Condiciones de P33-34 expertos
¢,Cémo la comunicacién Determinar como la la comunicacion efectiva Trabajo Anélisis de
efectiva impacta en la comunicacion efectiva impacta impacta en la cultura Comunicacion. P35-36 datos
cultura organizacional de en la cultura organizacional de organizacional de los Liderazgo Programa SPSS

los trabajadores en la
empresa Group Latin
Perd S.A.C., Lima - 20217

los trabajadores en la empresa
Group Latin Peri S.A.C., Lima
- 2021

trabajadores en la empresa
Group Latin Pert S.A.C.,
Lima - 2021

v.22

Confiabilidad
Se utilizé el alfa
de Cronbach
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Anexo 2. Matriz de operacionalizacion

Operacionalizacion de variable: El desarrollo de las habilidades Blandas

Escala de
Variable Definicién conceptual Definicién Operacional Dimensiones Indicadores o
medicion
o - Inteligencia emocional
1. El autoconocimiento
. - -Los valores personales
Variable 01: Habilidades blandas . .
= o ) - -Estilo cognitivo
Las habilidades directivas consisten El desarrollo de las habilidades
en acciones que conducen a blandas” de naturaleza “cualitativa o
resultados positivos. Las cuantitativa” estéd conformada por las N y ) )
- . . o . i -Administracion Eficaz del tiempo .
N habilidades pueden ser observadas dimensiones del autoconocimiento, el 2. El manejo del estrés ) Ordinal
habilidades _ ) ) ) L -Comunidad
por otros, a diferencia que los manejo del estrés y la comunicacion . )
Blandas . . -Pequefios triunfos
atributos que son puramente efectiva, las cuales conforman el
mentales, estilisticos o fijos en la instrumento llamado cuestionario.
personalidad. (p. 6). L L
L ) - Comunicacion de validacion
3. La comunicacion efectiva

-Escucha activa

-Congruencia
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Operacionalizacion de variable Cultura Organizacional

Variable Definiciéon conceptual Definicion Operacional Dimensiones Indicadores Escala de medicién
Variable 02: La cultura
organizacional
La cultura corporativa u
organizacional es el modo de 1. El bienestar y el .
-Confianza
pensar, ser actuar de una desarrollo Personal L
o . . -Capacitacion
organizacion pues la integracion
| . . . . -Buen trato
del cémo actiian los integrantes de Cultura Organizacional se evalia
una manera particular, pues tomando en cuenta el bienestar y el
enrumba la conducta de la desarrollo del personal, perfil 2. Selecciéon de )
L ) ) . ) - Perfil adecuado
organizacion en toda circunstancia adecuado y liderazgo analizando sus Personas Discibli
. ) . . . . - Disciplina
Cultura y con todo su grupo de interés. Es atributos mediante un cuestionario. o
- . . - Socializacion )
Organizaciona posible decir que todas las Ordinal
| organizaciones poseen una
cultura, independiente de su 3. Liderazgo.

tamario, giro o afios de

funcionamiento en el mercado.
(p-19)

-Compromiso
-Condiciones de Trabajo

-Comunicacién.
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Anexo 3. Instrumento

INSTRUCCIONES: La encuesta busca recoger informacion respecto a “Las
Habilidades blandas y su impacto en la cultura organizacional de la empresa
“Group Latin Perd S.A.C” A continuacién, se encontrara una serie de preguntas
sobre las cuales debe afirmar marcando con una X segun corresponda. Lee con

atencioén; responde las preguntas con la verdad.

OPCIONES DE REPUESTA:

Nunca =1
Casi nunca =2
A veces. =3

Casi siempre. =4

Siempre. =5

Variables 01. Habilidades Blandas

Dimensi6on 01. El autoconocimiento

N.°| PREGUNTAS ‘1|2|3‘4|5

Indicador 01. Inteligencia Emocional

1. ¢, Considera usted que puede darse cuenta cuando su compafiero se siente triste?

2. ¢ Cree usted que sus compafieros se detienen un momento y piensan por qué estas sintiendo

una emocién en concreto?

Indicador 02. Los Valores personales

3. ¢ Piensa usted que sus valores son reconocidos por la empresa?

4. ¢ Cree usted, que al momento de seleccionar al personal se consideran los valores personales
por la empresa?

Indicador 03. Estilo cognitivo

5. ¢ Considera usted, que cuando los trabajadores escuchan una idea lo ponen en practica y son

constantes?

6. ¢ Cree usted, que su compariero analiza el problema y luego lo resuelve solo?

Dimension 02. Manejo de Estrés

Indicador 01: Administracion eficaz del tiempo

7. ¢ Conoce usted la secuencia de las actividades de todos sus comparfieros de todas las areas
administrativas y operativas que realizan durante el horario de trabajo?

8. ¢Conoce usted la definicién de gestion de la administracion del tiempo en los Gltimos afios?
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Indicador 02: Comunidad

9.

¢ Considera usted, que sus todos comparieros lo motivan a cumplir sus objetivos como area?

10.

¢ Cree usted que cuando hay compafierismo y unién se reduce el estrés?

Indicador 03: Pequefios triunfos

11.

¢Cuando se realiza un buen trabajo su jefe le da algun reconocimiento de inmediato?

12.

¢ Considera usted que su trabajo es valorado por sus comparfieros y la empresa?

Dimension 03. La comunicaciéon Efectiva

Indicador 01: Comunicacién de Validacion

13. | ¢A su percepcion, los jefes y comparfieros tienen una comunicacion motivadora validando y
confortando sus dudas?
14. | ¢Cree usted que las personas tienen la libertad para expresar sin temor sus opiniones?

Indicador 02: Escucha activa

15.

¢ Considera usted que los trabajadores se concentran al escuchar indicaciones?

16.

¢ Considera usted que los trabajadores resumen el mensaje principal de lo escuchado?

Indicador 03: Congruencia

17. | ¢Cree usted que sus compafieros expresan consu tono de voz ysucuerpo lo que
dicen sus palabras?
18. | ¢Considera usted que a menudo las personas dicen lo que sienten en el centro de trabajo?
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Variables 02. Cultura Organizacional

Dimension 01. El bienestar y el desarrollo personal

NO

PREGUNTAS

[t[2]3]4]®

Indicador 01. Confianza

19. | ¢Considera usted que sus compafieros tienen la confianza de decir lo que sienten a las demas
areas?
20. | ¢Piensa usted que hay niveles de confianza entre sus compafieros y jefes?

Indicador 02: Capacitacion

21.

¢ Usted y sus compafieros reciben capacitacion mensual de un tema especifico por area?

22.

¢ Tiene conocimiento de las capacitaciones que puede recibir sus compafieros para desarrollar

sus habilidades?

Indicador 03: Buen trato

23.

¢ Considera usted que el trato al personal es igual para todos?

24.

¢Cree usted que hay un buen trato de parte de las otras areas cuando le solicitan alguna

informacion?

Dimension 02. Seleccion de personas

Indicador 01. Perfil adecuado

25.

¢ Considera usted que hay un perfil adecuado en los puestos de area?

26.

¢Le parece a usted que la persona que estan a cargo del area es la idénea para el puesto?

Indicador 02: Disciplina

27.

¢ Conoce usted, las politicas y reglamentos de la empresa?

28.

¢ Considera usted que el personal es informado periédicamente acerca de los valores de la

empresa?

Indicador 03: Socializacién

29.

¢,Cree usted, que sus compafieros colaboran de manera adecuada a su area?

30.

¢Conoce usted las experiencias, costumbres, creencias de sus comparieros?

Dimension 03. Liderazgo

Indicador 01. Compromiso

31. | ¢Considera usted que su equipo se involucra constantemente en la ejecucion de las
actividades cuando reciben indicaciones?
32. | ¢Cree usted que el compromiso es reciproco de los trabajadores y la empresa?

Indicador 02. Condiciones de trabajo

33. | ¢Considera usted, el espacio donde estan ubicados sus compafieros y usted es suficiente para
realizar sus labores de manera 6ptima?
34. | ¢Existe una buena iluminacion en el espacio de trabajo?

Indicador 03. Comunicacién

35.

¢ Conoce usted de las diferentes formas de comunicarse para un ambiente saludable?

36.

¢ Piensa usted que los trabajadores se comunican de manera eficiente con las demas areas?
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Anexo 4. Validacién de instrumentos

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO QUE MIDE V1 HABILIDADES BLANDAS

He | DIMENSIONES / ferns - o a2 | Clarideds Supersncias
ARIABLE 1: Habifidades blandas ’ B
DIMENSION 1: El Autoconocimiento Si o Si Mo | 5i| Ho

1 | ;Considera usted que puede darse cusnta cuando su companiern se sientz triste? X X X

2 | ;Cree usted que sus compaheros s defiensn un momants y piznsan por qué estas sinfiends una emociin en concrata? X X X

3 | iPiensa usted que sus valores son reconocidos por la empresa? X X X

4 | iCree usted, que 3l momento de seleccionar al personal s consideran los valores personales por la empresa? X X X

§ | ;Considera usied, que cuands los irabajadores escuchan una idea lo ponen en practica y son constantes? X X X

8 | ;Cree usted, que su companiero analiza el problema y lusga lo resuslve solo? X X X
DIMENSION 2- Manejo de estrés Si Wi Si Mo | 5i| HNo

7 ;Conoce usted la secuencia de [as acfividades de todos sus companeros de todas ks areas administrativas y operafivas que realizan durante el % X X
horario de trabajo? )

3 | ;Conoce usted |a definicidn de gestion de |3 administracion del fismpo 2n ks dltimas ahos? % X X

9 | ;Considera usted, que sus todos companieras lo mativan 3 cumplir sus objetivos como drea? X X X

10| ;Cree usted qua cuanda hay compaferizma y uniin se reduce el estrés? % X X

11 | ;Cuando == resliza un buen trabajo su jafz l= da algin reconozimiznts d= inmedian? X X X

12 | jConzidera usted que su trabajo &3 valorado por sus compaheros y la empresa? X X X
DIMENSION 3: La comunicacidn efectva Si Mo si ne | s

13 | ;A su percapeion, los jefes y compaheros tisnen una comunicacion motivadora validande y confortando sus dudas? X X

14 | ;Cree vsted que las personas tiensn |3 libertad para expresar sin temar sus opiniones? X X X

15 | ;Considera usted que los trabajadores 5= concentran &l escuchar indicaciones? X X X

16 | ;Considera usted que los trabajadores resumen &l mensaje principal de o escuchado? X X X

17 | ;Cree usted qua sus compafieros exprazan con su tono de oz y su cusrpo lo que dicen sus palabras? X X X

18 | ;Considera usted que 3 menudo [as personas dicen o que sienten en =l centro de trabajo? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No Aplicable ()
Apellidos y Nombres del Validador: Victor Andres Medrano Arotingo

N2 DNI: 04207266

Especialidad del Validador: Administrador de Empresas

Grado Académico: Magister (X ) Doctor ( )

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO QUE MIDE V2 CULTURA ORGANIZACIONAL

HE DIMENSIONES T items Perinencia" | Felevancia® Clandad” Superencias
WARIABLE 2: CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1: El bienestar y el desarrolle personal Si | Mo Si Ma Si [MHe
1 ; Considera usted que sus companers tienen |3 confianza de decir b que sientzn 3 ¥
las demds areas? X X
2 ;Piensa usted que hay niveles de confianza entre sus companeros y jefas? X X X
3 ;Usted y sus companeros raciben capacitacion mensusl de un tema especifics por X X X
area?
4 ;Tiene conocimiento de las capaciaciones que puede recibir sus companeros para | X X X
desarrollar sus habilidades?
5 iConsidera usted, que el trato al personal es igual para todos? X X X
i ;Cree usted que hay un buen trato de parte de las ofras dreas cuands le solicitan X X X
alguna informacidn?
DIMENSION 2: Seleccion de personal 5i | No 5 No 5 No
7 ;Considera usted que hay un perfil sdecuado en bos pusstos de drea? X X X
] ;Le parece 3 usted que la parsona que esta a cargo del drea es |3 iddnea para &l X % %
puesto?
a Conoce usted, las politicas y reglamentos de la empresa? X % %
10 ;Considera usted que &l personal &5 informado periodicamente acerca dz los X % %
valores de la empresa?
11 ;Cree usted, que sus companerss calaboran de manera adecuada 3 su drea? X x x
12 Conoce usted las experiencias, costumbres, creencias de sus companeros? X % %
DIMENSION 3: Liderazpo Si | Mo i He Si | Mo
13 ;Considera usted que su equipo se invalucra constantements en |a ejecucion delas | X X X
acfividades cuando reciben indicaciones?
14 i Cree usted gue el compromiso es reciproco de los rabajadores y |3 empresa? X x x
15 ;Considera usted, &l espacio donde estan ubicados sus companeros y usted es X
suficients para realizar sus labores de manera dptima? X X
16 ;Existe una buena iluminacion en &l espacio de trabaje? X % %
i7 iConoce usted de las difzrentss formas de comunicarss para un ambiente X X X
saludable?
18 i Piensa usted que los trabajzdores se comunican de manera eficients con las X % %
demas dreas?

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad: Aplicable (X) Aplicable después de corregir ( ) No Aplicable [ )

Apellidos y Nombres del Validador: Victor Andres Medrano Arotingo

N2 DNI: 04207266

Especialidad del Validador: Administrador de Empresas

Grado Académico: Magister ( X) Doctor ( )

Firma del Validador
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO QUE MIDE V1 HABILIDADES BLANDAS

[PET DMENSONES T hums = =
VARABLE | Habicases tancas : | Cotold
DIMENSON 1 El Actoconscimipsto Si| ho | S| N | S| Mo
1| (Consdam uses gue pueds duse cussts cusnds 3o compalien se sents tsh? X X X
2 | ;Cree usted que sus compaRens s dabensn un MOMENID y DHEASEN Por qué Eatis Stiends U emocdn ae concrats? X X X
3 | (Pensa amd que 5es valones 50 00000008 por (3 empresa? X X X
4| (Croe usted que ¥ mosrents de seleccionar of persanal S consideran 08 valores personales por la empress? X x ) §
5 | (Consdern uvied, qut cuando los abaiadones escuchan un 88 10 ponen en practics y son oonstanies? X X X
8 | (Crea usted que su compaiens analea of prablema y loego 1o resuaive sok? X X X
CIMENSION 2 Maseo S estés Si Mo | S| Moo
1 (Concon usted 1 secusnca &4 las activciades de 1odas sus companencs de 1003 5 A0033 ASMRGYAtYES y OPRraNAS Que reaizan Surie o X X
o de rakap?
1 | Consce usted 2 defincidn de passdn de b adrniaractn Sl Samps an ko dhimes ahos? X X X
¥ | (Conuden ured, que sus 12d0s compaherss b mativas 3 cumple sus chietvos como ana” X X X
10 | (Cree usted que cuando hay compaberisma y unidn se reduce ol eshis? X X X
11| (Cudada se reakzs on buen wabugo su jefe ke da 3g0n reconooments 5 inmedats? X X X
12 | (Conscera uvied que su trabajo a3 salerado por sut compaderes y s empresa? X X X
DINENSION 3. L3 comumcacion efectva St| N |8 | 2|
13 | gA 5 peroepcisn. 10 843 y COMBaRerDs DINes L2 Comuncacisn motaden valdando y confstango sus dudas? X X X
14| (Cree usted que las peesonas Senes 1 Iertad pard Expresae 3in Jemer 508 opiniones™ X X X
15| (Consdera usied que 108 UaRa0083 30 Concantran 3l esouchar ndcacones” X X X
18 | (Consdern uried que kot tradagadores resumen of menaap prnopal de o eacuchado” X X X
17| (Cree usted que sus compabens ©xpresan con $u 1900 0 w2 ¥ Ju Ludrpo b gue doen us paabas? X X X
18| (Conndera usied qua 3 menuoo B5 personas does b que Banen en ol ceno de vaba” X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:Aplicable (x) Aplicable despues de corregir ( )No aplicable ()
Apellidos y Nombres del Validador: Mg. Michel Jaime Méndez Escobar.

N° DNI: 10797162

Grado Academico: Magister(x)

Furmea Gel Experto Informante
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO QUE MIDE V2 CULTURA ORGANIZACIONAL

T DERSIORES TEers Fe Tharess [ Scgerencias |
VARIASLE 2 CULTURA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 1. £l beeayl dRsaroiio person; S Ihg

1 < Congidera usted que 3us comp o3 Sesen la confianza de dect io que nenten 3
@5 demas drsas? x x

2 Pansa unted que N3y nveias 29 cOTAINIa entR SU3 COMPaPans y edes X X

= = ~ = X

3 ﬁ:ﬂym va cap de un lema especiice por X

4 L Tiene concomments Je WS CIPICAITONES Gue Duede MecDV SuS COMOAneIDs paes | X X
Sesarnollar sus natddases”

5 (Corsden usted que & Y310 3l PErSOnal &5 Qua‘ pans 10d0s 7 x X

? - : X
‘Oumdmb?qnwmﬁmaummwhm X
DIMENSION 2 Selecocs de pensonal S i Ne

H L Considera usted que hay un pert] A0RCUACO &0 IS Pussios de Area” x x

[] LA parece 3 uSted Que 5 DErSONa QUi 9513 3 CAgO 48 393 @5 13 Wones para &l x x
poesin”

¢ LConoce usted las pobticas y reglamentos de |8 empresa” X X

7] Considera usted que o p | a3 s och cerca de los x X
valores de B empresa’

n (Cree usted. que sus compad ' de manerd 30ecuI3s 3 su e’ X X

12 Concce usted a3 experencias, mmbres. de 353 companeos? x X
RMENSION 3 Lclerszoo B 3 =i I No

13 <Considera usted que 3u egupo se Nvokicra const en la ey delas | X x
ICLVGRERS cUINGO 1eciben indicacones

" +Cree usted que &l COMPrOMS0 &5 ROPIOCO O 105 YAbAACoMES ¥ @ erpiesa” X -

15 ;demmmemywn X
SuSCEstE Dara realzi Sus BDOMes de maness Gooma’ X

] < Exste una buena lluminacion en ¢! espacio de trabago” x x

7 (Conoce us%ad de las Sferantes formas 2 comuncanse $ars 0 amblente X X
saludabie”

13 Pensa usted que 108 MALABCONES S8 COMUMCAN C8 maners efcente con B X X
Sermas areas”

Observaciones (precisar si hay suficiencia):Si hay suficiencia

Opinion de aplicabilidad:Aplicable (x) Aplicable despues de corregir ( )No aphicable ( )
Apellidos y Nombres del Validador: Mg Michel Jaime Méndez Escobar.

N° DNI: 10797162

Grado

Academico: Maqister(x) )

-

/‘ o~
=

0 o 2~
b £

Famer 30! Eaparto informante
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Anexo 5: Matriz de datos

Base de datos habilidades blandas
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Base de datos cultura organizacion

y18

y17

y16

y15

yl4

y13

yi12

yl1

y10

Y9

y8

y7

Y6

Y5

y4

y3

y2

yl

trabajador 1

trabajador 2

1

trabajador 3
trabajador 4

trabajador 5

trabajador 6
trabajador 7

2

trabajador 8
trabajador 9
trabajador 10

1
2
2
4
4
5
4
5

trabajador 11

trabajador 12

trabajador 13

trabajador 14

trabajador 15

trabajador 16

trabajador 17

trabajador 18

0
5
2
1
2
1
1
1
2

trabajador 19

trabajador 20

trabajador 21

trabajador 22

trabajador 23

trabajador 24

trabajador 25

trabajador 26

trabajador 27

trabajador 28

2

trabajador 29

trabajador 30

2
2
1

trabajador 31

trabajador 32

trabajador 33

trabajador 34

3
2
2

trabajador 35

trabajador 36

trabajador 37

trabajador 38

2

trabajador 39

trabajador 40

3
1

trabajador 41

trabajador 42
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Anexo 6. Propuesta de valor

En la actualidad, Es de gran importancia prestarle atencion al desarrollo de

las habilidades blandas, es el futuro para generar empresas solidas.

De acuerdo al planteamiento del problema nos enfocaremos en El perfil
profesional de cada lider en el area y en su equipo. Los Gerentes deberan
reconocer sus objetivos trazados y su visidbn por la empresa haciendo de su
cultura organizacional mas saludable por ello se menciona los siguientes
comportamientos que debe ser transformados e integrados como cultura

Organizacional:

1) Desafiar los procesos o procedimientos: Adaptabilidad a los cambios,
administracion de tiempos, mentalidad estratégica o innovador.

2) Inspirar una visién compartida: liderazgo, trabajar en equipo y visionarse.

3) Delegar funciones, empodera al personal y Generar confianza.

4) Comunicacion asertiva, coherente, credibilidad y autenticidad.

5) 5. Brindar aliento: Empatia, creativoy flexible.

Los 5 puntos que se manifiestan deben estar aceptados desde los duefios
y gerencias para transformar y trabajar continuamente con las diferentes areas,
solo con ello se podréa trabajar de manera integra con cada trabajador y darles un
sistema de crecimiento profesional y a nivel organizacional. Donde se podra

fortalecer el compromiso e identidad con la empresa.

Todo lo establecido para la empresa Group Latin Pert S.A.C, es llevar a
cabo que la organizacién pueda ser transformada positivamente a un nivel
importante dando un impacto transcendente en su cultura mediante las
habilidades blandas que son de gran influencia en el ambito laboral, profesional y

personal en la actualidad.
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