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RESUMEN

La presente investigacion se desarrollé con el objetivo de determinar la relacion
entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional en colaboradores de
una empresa de Chiclayo, para lo cual se desarroll6 una investigacion de tipo
descriptivo correlacional, con una muestra de 100 colaboradores de ambos sexos,
aplicandose 2 instrumentos psicométricos como el cuestionario de habilidades
blandas de Benites (2018) y el cuestionario de desarrollo organizacional de
Chiavenato (2012), ambos estandarizados a nivel nacional para evaluar
trabajadores de empresas e instituciones.

Se determind que existe correlacion alta entre las habilidades blandas y el
desarrollo organizacional, asi mismo se hallo correlacion alta entre las habilidades

blandas y las dimensiones del desarrollo organizacional.

Palabras claves: Habilidades blandas, desarrollo organizacional, -cultura

organizacional, clima organizacional.
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ABSTRACT

The present investigation was developed with the objective of determining the
relationship between soft skills and organizational development in collaborators of
a Chiclayo company, for which a descriptive correlational investigation was
developed, with a sample of 100 collaborators of both sexes, applying 2
psychometric instruments such as the Benites soft skills questionnaire (218) and
the Chiavenato organizational development questionnaire (2012), both
standardized at the national level to evaluate workers of companies and
institutions.

It was determined that there is a high correlation between soft skills and
organizational development, likewise a high correlation was found between soft

skills and the dimensions of organizational development.

Keywords: Soft skills, organizational development, organizational -culture,

organizational climate.
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l. INTRODUCCION

Las organizaciones en la actualidad, apuestan por colaboradores altamente
competitivos, para ello han identificado dentro de las competencias personales, la
capacidad de interactuar con su entorno y facilidad de adaptacion, es por ello que
la manera en que las personas logran aclimatarse a la condiciones de trabajo que
proponen las empresas Yy las estrategias de socializacion que estos utilicen para
una adecuada convivencia laboral, son una de las principales exigencias de las
industrias hoy en dia.

Es asi que; en la actualidad, dentro de los procesos de seleccion y
contratacion de personal, se buscan rasgos de personalidad que armonicen con la
capacidad de empatizar y el trabajo colaborativo, de manera que sean las actitudes
y habilidades de los trabajadores, las que permitan el cumplimiento de las metas
dentro de la empresa.

Durante mucho tiempo se ha relacionado unica y exclusivamente el éxito
con el conocimiento, fortaleciendo el pensamiento que sostiene que, las
capacidades y habilidades duras son mas importantes, sin embargo; en la
actualidad, se conoce que, las habilidades que son parte del desarrollo personal,
son indispensables para el logro de metas y objetivos organizacionales.

El valor que se le viene dando a la capacidad de adaptacion de los
trabajadores hacia la diversidad de espacios laborales, asi como su disposicion
por el trabajo en equipo, se viene de dando de manera progresiva en los ultimos
afios por diferentes organizaciones, sin embargo; existe un sector empresarial
gue aun mantienen estructuras organizacionales rigidas que no permiten la
gestion del talento humano (Esan 2015); parte de ello y una de las problematicas
mas resaltantes dentro de las organizaciones, es la de mantener un sistema
basado Unicamente en los resultados y no en el proceso, el cual implica el rol que
juega el comportamiento de los colaboradores como factor indispensable para el
crecimiento y éxito empresarial.

En cuanto al desarrollo organizacional, las empresas en la actualidad
estan centrando su interés en el desenvolvimiento de los trabajadores dentro de la
empresa, asi como su adaptacion a la estructura organizacional y sus procesos,

tal como lo refiere Chiavenato (2012), al sostener que se deben de generar

12



cambios sustanciales y sostenibles dentro de las empresas como parte del
desarrollo organizacional, para que exista una adecuada interaccion y convivencia
entre los colaboradores, lo que proviene en el establecimiento de un clima laboral
positivo.

De esta manera, las empresas han interiorizado el mensaje que trae
consigo el valor de la capacidad adaptativa y versatilidad actitudinal en los
colaboradores, de manera que esta se vea asumida como parte de la culturay la
filosofia de la organizacion y que se replique en el desarrollo de la misma.

En este sentido, el comportamiento de los colaboradores, en todas sus
formas de manifestacion, reflejaran el conjunto de necesidades y aspiraciones que
estos tengan hacia su futuro a corto, mediano y largo plazo, asi como la cultura 'y
el clima organizacional, las cuales ejercen la funcibn motivadora, asi como el
refuerzo para la identificacién y compromiso que estos tengan en la organizacion,
generando cambios positivos para la empresa.

Es por ello que, el presente estudio persigue contrastar los resultados
obtenidos en diversas investigaciones y postulados teoricos en funcion a la
funcionalidad y consonancia entre dos variables como son las habilidades blandas
y el desarrollo organizacional, lo cual permitira plantearse importantes
interrogantes en funcidon a la existencia de una posible relacion entre las
habilidades blandas y el desarrollo organizacional en colaboradores de una
empresa de Chiclayo, ya que dicha respuesta hallada como resultado dentro del
estudio, permitird mayor comprension tedrica y estadistica de la causalidad de la
realidad problematica expuesta.

En los dltimos afios, las organizaciones vienen apostando por el desarrollo
sostenible y competitivo de sus servicios prestados, para ello, hacen uso de
nuevas tendencias y corrientes que recomiendan una nueva forma de desarrollo y
produccion laboral, es en este sentido; el andlisis, conocimiento y comprensién de
las actitudes y la forma de relacionarse de los colaboradores dentro de la
organizacion, es imprescindible para prevenir el impacto que el comportamiento
humano dentro de una organizacion produce en el proceso productivo como en el
clima laboral.

A nivel mundial, a raiz del confinamiento por la emergencia sanitaria,
exhorté a muchas empresas a generar estrategias que les permitan adaptarse a

la realidad inmediata, considerando nuevas formas de brindar sus servicios, esto
13



ha generado impacto en la forma en que los colaboradores se relacionan, siendo
la virtualidad una de las maneras mas innovadoras de interaccion y trasmision de
informacion, permitiendo la sostenibilidad y supervivencia en el mercado.

A nivel internacional, se han realizado estudios que refuerzan la hipétesis
sobre el desarrollo de habilidades blandas, las cuales permiten mayor produccion,
asi como el incremento significativo en la rentabilidad, impactando en la solucién
de situaciones criticas, de esta manera Fuentes (2021), sostiene que hoy las
empresas, exigen de sus colaboradores; la capacidad para resolver problemas de
manera eficaz y eficiente que permitan la evolucion empresarial.

A nivel nacional, en nuestro pais, dentro de la busqueda de perfiles en los
procesos de seleccion de personal, se han identificado debilidades y vacios en
cuanto a capacidad de los trabajadores para interactuar entre si mismos de
manera adecuada, fomentando clima positivo de trabajo, reflejando en la mejorar
calidad en el servicio, tal como lo refiere el Banco Interamericano de Desarrollo
(2019),al sostener que gran cantidad de las empresas, no logran cubrir sus
puestos de trabajo debido a debilidades y vacios en el perfil de los futuros
trabajadores en cuanto a la capacidad de trabajo colectivo interaccion armoniosa,
generando desventajas, en especial para las empresas relacionadas con la
atencion al pablico, demostrando que una de los mayores retos para los procesos
de reclutamiento y seleccion laboral estan en el area de interaccion con el cliente.

Estudios realizados en el Perl, han demostrado que, existen debilidades
y vacios en los perfiles de puestos, ya que muchos de los funcionarios publicos
carecen de habilidades blandas que les permitan mayor desempefio laboral, tal
como lo sefala Loja (2020), al sostener que las empresas necesitan gestionar las
emociones de los trabajadores a fin de desarrollar su capacidad de adaptarse a
las condiciones de trabajo, las cuales les permitan cumplir con los objetivos
organizacionales.

La informacién obtenida por el area de Recursos Humanos de la
Consultoria Psicolégica E&D Asociados, a través de su evaluacion de desempeiio
del afio 2022, arroja resultados muy importantes que permiten tener una vision
holistica en relacion a la sefialan la dificultad que tiene el trabajador para
reconocer sus propias capacidades funcionalidad de los colaboradores de manera
personal; hallandose indicadores que, habilidades y recursos personales —

profesionales, lo que estaria generando en él, desmotivacion, falta de iniciativa,
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dificultad para emprender y adaptarse a los cambios organizacionales, impactando
de manera directa e indirecta en el desarrollo organizacional, es por ello que la
presente investigacion busca expandir el conocimiento de la funcionalidad de las
variables en estudio, planteandose una de las mas importantes interrogantes
como; ¢ existe relacion entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional
en los colaboradores de una empresa de Chiclayo?, arribando a las conclusiones
como parte del desarrollo de la misma.

El presente estudio fundamenta y justifica su desarrollo en la medida que
se muestra como un trabajo de tipo descriptivo — correlacional, con enfoque
cuantitativo, el cual tiene como objetivo principal determinar la posible relacién
entre las variables habilidades blandas y el desarrollo organizacional en
colaboradores de una empresa de Chiclayo, asi mismo; contribuye
referencialmente a la comunidad cientifica, siendo de utilidad referencial para
futuras investigaciones interesadas en el estudio del comportamiento humano
dentro del contexto organizacional.

Del mismo modo, el presente trabajo, surge como respuesta a la
necesidad de conocer con mayor profundidad acerca de la funcionalidad de las
variables habilidades bandas y el desarrollo organizacional de la ciudad de
Chiclayo, el cual permitira principalmente a los colaboradores evaluados, conocer
el desarrollo psicologico de sus habilidades asi como las acciones que estos
puedan tomar para ser mas eficientes dentro de la organizacién, generando
sensibilizacion hacia un cambio de actitud en beneficio de su desarrollo personal
y profesional.

Por otro lado, la presente investigacion, hace énfasis en el estudio de la
manifestacion psicolégica de los trabajadores dentro de las organizaciones,
haciendo hincapié en la importancia del valor del capital humano como eje central
de la cadena de produccion dentro de una empresa, asi mismo, contribuye
cientifica, tedrica y referencialmente a disciplinas como la psicologia aplicada a las
organizaciones, empresas, industrias etc, asi como todas las disciplinas
relacionas a los procesos administrativos, siendo de utilidad para la mejor
comprension del comportamiento humano en las organizaciones.

Los resultados que se obtendran en el presente trabajo de investigacion
contribuye de manera directa e indirecta hacia el conocimiento de las variables

estudiadas, asi como fuente importante para la elaboracién de futuros estudios
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realizados por especialistas en el ambito laboral y todos aquellos interesados en
el conocimiento del comportamiento organizacional, permitiendo a las éareas
correspondientes, gestionar acciones que permitan la mejora en la condicion
laboral de los colaboradores, generando clima laboral positivo, incrementar la
calidad en el servicio y la productividad.

Como objetivos planteamos:
Objetivo General

- Determinar la relacion entre las habilidades blandas y el desarrollo

organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Objetivos Especificos

- ldentificar el nivel de habilidades blandas en colaboradores de una empresa
de Chiclayo.

- Describir el nivel de desarrollo organizacional en colaboradores de una
empresa de Chiclayo.

- Describir la relacién entre las habilidades blandas y la dimension cambio
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Describir la relaciéon entre las habilidades blandas y la dimensién trabajo en
equipo en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Hallar la relacion entre las habilidades blandas y la dimension cultura
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Explicar la relacion entre las habilidades blandas y la dimensién clima
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- ldentificar la relacion entre las habilidades blandas y la dimensién liderazgo
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo

- Describir la relacion entre las habilidades blandas y la dimension

aprendizaje organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Teniendo como Hipbtesis:
Hipotesis General

- Existe relacién entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional

blandas en colaboradores de una empresa de Chiclayo.
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Hipotesis Especifica

- Ha: Si existe relacion entre las habilidades blandas y la dimension cambio
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ho: No existe relacion entre las habilidades blandas y la dimension cambio
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ho: Si existe relacion entre las habilidades blandas y la dimension trabajo
en equipo en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ho: No existe relaciéon entre las habilidades blandas y la dimension trabajo
en equipo en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ha: Si existe relacidon entre las habilidades blandas y la dimension cultura
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ho: No existe relacion entre las habilidades blandas y la dimension cultura
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ha: Si existe relacién entre las habilidades blandas y la dimensién clima
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ho: No existe relacion entre las habilidades blandas y la dimension clima
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ha: Si existe relacion entre las habilidades blandas y la dimensién liderazgo
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ho: No existe relacion entre las habilidades blandas y la dimension
liderazgo organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

- Ha: Si existe relacién entre las habilidades blandas y la dimension
aprendizaje organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Ho: No existe relacién entre las habilidades blandas y la dimension aprendizaje
organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo.
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II. DESARROLLO

A continuacién, se presentan los estudios previos respecto al tema:A

nivel internacional:

Millan (2020) en su tesis sobre: “El impacto de las habilidades blandas en
el desarrollo organizacional de los profesionales del Alpha en Ciudad de México’.
El estudio fue descriptivo correlacional con disefio no experimental, desarrollado
con una muestra de 45 trabajadores, los cuales fueron evaluados con encuestas
cuyos resultados muestran la significancia de las habilidades blandas para la
evolucion positiva de la organizacién, asi como para el desarrollo profesional de
los trabajadores.

Cordero (2020) de Espafia, en su investigacion sobre: “Las habilidades
blandas y el desarrollo organizacional en el servidor publico”. El estudio fue
descriptivo correlacional con disefio no experimental, desarrollado con una
muestra de 100 trabajadores, los cuales fueron evaluados con encuestas cuyos
resultados muestran relacion significativa entre las habilidades blandas y el
desarrollo organizacional, asi como en cada una de sus dimensiones.

Granda (2018), en su investigacion titulada: “Habilidades blandas y su
relacion con el desarrollo organizacional en el servicio al cliente como fuente de
ventaja competitiva de las empresas del sector de comercializacion de
electrodomeésticos”. El estudio tuvo diseiio no experimental, con enfoque
cuantitativo de tipo correlacional. La muestra estuvo conformada por 200
colaboradores. Dentro de los principales resultados se hallaron niveles altos de
habilidades blandas, asi como nivel alto e desarrollo organizacional. Concluyendo
gue existe correlacion significativa entre las habilidades blandas y el desarrollo
organizacional en los trabajadores administrativos, asi mismo se hallaron niveles
altos de habilidades blandas, asi como niveles altos en el desarrollo
organizacional.

Pérez (2018), en la investigacion titulada: “El desarrollo organizacional y su
relacion con el desarrollo de las habilidades blandas en trabajadores activos”. Este
estudio tuvo un disefio no experimental, con enfoque cuantitativo de tipo

correlacional. La muestra estuvo conformada por 195 trabajadores/as activos.
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Para el andlisis de los datos fueron utilizados dos procedimientos diferentes pero
complementarios. Primeramente, se aplicdé el cuestionario de desarrollo
organizacional adaptado por el autor, asi como la escala de habilidades blandas.
Posteriormente se realiz6 un andlisis factorial confirmatorio con la técnica de
ecuaciones estructurales. Los resultados han arrojado nivel alto de desarrollo
organizacional, sin embargo, informaron niveles bajos de habilidades blandas.
Concluyen que no existe relacion significativa entre el desarrollo organizacional y
las habilidades blandas, asi como en ningun de sus dimensiones.

Cafarte (2018), desarroll6 un estudio, cuyo titulo es: “El desarrollo
organizacional y las habilidades blandas como fuente de desarrollo competitivo en
el ambito laboral”. El estudio tuvo disefio no experimental de tipo explicativo. La
muestra con la que se trabajo, fueron 120 colaboradores de una empresa privada.
Se aplicaron dos cuestionarios que median las variables desarrollo organizacional
y habilidades blandas. Se determind que las habilidades blandas y el desarrollo
organizacional como factores predisponentes del desarrollo competitivo en el

entorno laboral, se hallaron correlaciones entre sus variables.
A nivel nacional:

Loja (2020) en su tesis de grado sobre: “Las habilidades blandas y su
relacion con el desarrollo organizacional en trabajadores de la sede central del
Gobierno Regional de Amazonas”. Se utilizé un disefio no experimental de tipo
descriptivo simple desde un enfoque cuantitativo, para medir las variables se
utilizaron encuestas autoaplicables. Se determiné que los trabajadores presentan
nivel alto de habilidades blandas y alto nivel en el desarrollo organizacional,
concluyendo que existe correlacion entre ambas variables, asi como en cada una
de sus dimensiones.

Cabrejos y Sarango (2020), en su tesis de investigacion titulado: “las
habilidades blandas contribuyen al desempefio laboral de los trabajadores de la
Caja Piura afio 2020”. El enfoque fue cuantitativo de tipo descriptivo correlacional
con diselo no experimental, utilizando una muestra de 250 trabajadores, para
medir las variables e utilizaron encuestas autoaplicables, cuyos resultados
muestran la importancia de las habilidades blandas para la mejora en el

desemperio de los trabajadores de la empresa Caja Piura.
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Vallejos (2019), en su tesis titulada: “Influencia de las habilidades blandas y
su influencia en el desempefio laboral en los colaboradores de post venta de
Interamericana Norte en el desemperio de estos”. La metodologia que se utilizo en
este estudio fue una investigacién de tipo cuantitativa, con disefio no experimental
de tipo explicativa, El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, desarrollado con
una muestra de 39 trabajadores, los cuales fueron encuestados cuyos resultados
muestran relacion significativa entre las habilidades blandas y el desarrollo
organizacional.

Villanueva (2018), desarroll6 un estudio sobre: “Las habilidades blandas y
el desarrollo organizacional en personal directivo de las instituciones educativas
de la Red 02, Rimac — 2018”. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional con
disefio no experimental, desarrollado con una muestra de 247 directivos, los cuales
fueron evaluados encuestados, cuyos resultados muestran relacion significativa
entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional.

A nivel Regional

Sanchez (2018), en su tesis titulada: “Habilidades blandas y su relacién con
el desarrollo organizacional en teleoperadores de una empresa de Lambayeque”.
El estudio fue de tipo descriptivo correlacional con disefio no experimental,
desarrollado con una muestra de 87 trabajadores de una empresa de
telecomunicaciones, los cuales fueron encuestados cuyos resultados muestran

relacion significativa entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional.
A nivel local:

Gutierrez (2021), desarroll6 un estudio sobre: “Las Habilidades blandas y
su influencia en el desarrollo organizacional en los docentes de una institucion
educativa de Chiclayo”. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional con disefio
no experimental, desarrollado con una muestra de 45 trabajadores, los cuales
fueron evaluados con encuestas cuyos resultados muestran relacion significativa

entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional.
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Base tedrica

El inicio a la conceptualizacién fue dado por la World Health Organization,
Division of Mental Health. (1994), concibiendo a las habilidades blandas como el
cumulo de caracteristicas sociales y emocionales que traen consigo la capacidad de
relacionarse con su entorno, asi como la capacidad de resolver dificultades de la vida
diaria. De esta manera, se concibe a las habilidades blandas como caracteristica
fundamental para generar mayor adaptabilidad al trabajo y lograr el éxito en la vida.

Por mucho tiempo se ha relacionado las habilidades blandas con las
habilidades sociales, ya que ambas son imprescindibles para el proceso de
adaptacion e interaccion con el entorno, por otra parte, se considera al componente
psicoafectivo como el ingrediente primordial.

De esta manera, Silva (2013), sostiene que las habilidades blandas van mas
alld del conocimiento y la capacidad de solucion de problemas cognoscitivos, sino
gue son aquellas que ademés permiten una conexion social con el entorno.

Mujica (2015), asume que las habilidades blandas como aquellas que permiten
lograr una forma de comunicacion adecuada y libre de distorsiones con el entorno
inmediato.

En el mismo sentido, Goleman (2002), sostiene que las habilidades blandas
son necesarias para la permeancia en el trabajo, lo que significa que todo colaborador
debe desarrollar las habilidades que les permitan perdurar dentro de un puesto y/o
area, afianzando su compromiso e incrementando su desempefio laboral.

Del mismo modo sefala que, es importante sefialar que todo lider dentro de la
organizacion, debe contar con esas habilidades para dirigir a sus trabajadores, las
cuales van a ser transmitidas y replicadas a otros trabajadores, en este sentido;
propone un conjunto de técnicas y habilidades que todo lider debe de emplear para
gestionar equipos de trabajo:

- Mediacion: Caracteristica imprescindible de quien desarrolla el liderazgo
dentro e la organizacién, ya que permite tomar acciones conciliatorias y
convergentes ante situaciones criticas.

- Rapport: Fomentar espacios de confianza y cordialidad es importante para el
adecuado desempeiio laboral.

- Motivacion: Mantener activa y permanente la disposicion para la ejecucion de

tareas, es imprescindible para el cumplimiento de las metas organizacionales.
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- Habilidades diplomaticas: Consiste en el manejo sutil y atinado de la forma de
interactuar con los demas compafieros de trabajo.

- Actividad: Capacidad que acarrea la constante accion y/o realizacion de una
tarea.

Las habilidades propuestas por Goleman (2002), permiten una mejor formacién
de los jefes dentro de las empresas, complementando su capacidad de liderazgo y
empatia frente a sus colaboradores a cargo, estas habilidades se dividen en:

Autocontrol: El reconocimiento del estado emocional y de las situaciones que

las generan es importante para un adecuado manejo de las mismas, asi como

la toma de decisiones.

- Autoconcepto positivo: Capacidad de Identificar los recursos personales, asi
como las competencias profesionales traen consigo la iniciativa para sumarse
a implantar cambios dentro de la organizacion.

- Habilidades sociales: Conjunto de estrategias interpersonales que permiten
relacionarse con armonia y disposicion al respeto y tolerancia.

- Comunicacion: Trasmitir informacion de manera oportuna y adecuada, con
mensaje claro y preciso.

- Empatia: Sintonizar la realidad de los deméas es importante para una
interaccion armoniosa.

- Orientacion a metas: El comportamiento dentro de la organizacién debe estar

en todo momento dirigida hacia el cumplimiento de las metas.

Del mismo modo; Goleman (2022), identifica las siguientes habilidades blandas como:
Comunicacion Asertiva

Forma justa e integra de trasmitir informacion contenida de demandas
organizacionales y/o personales, la cual brinda espacios para una adecuada
convivencia laboral.

Liderazgo e influencia social: La persuasion del lider hacia los demas miembros es
de vital importancia para generar los cambios organizacionales necesarios y
oportunos.

Pensamiento critico: Capacidad de discernir una situacién determinada desde la
division o fragmentacion de sus partes.

Pensamiento analitico e innovador: Es importante brindar condiciones que permitan
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en los colaboradores ampliar su marco referencial, asi como la ruptura de barreras
gue limiten el analisis sistémico.
Estrategias de aprendizaje activo: Las experiencias generada por las vivencias que
atraviesan las organizaciones, permite transmitir conocimientos a los colaboradores
lo que a su vez va formando el marco referencial en cada uno de los colaboradores.
Creatividad e iniciativa: Desarrollar iniciativa e innovacion abre camino a la busqueda
de cambios trascendentales que permitan el desarrollo organizacional.

A demas Goleman (2002), propone habilidades esenciales para generar el
desarrollo en las organizaciones:

- Trabajo en equipo: Incentivar el trabajo colaborativo, involucrando la
participacion de todos sus miembros como forma de aprovechamientos de
cada una de sus habilidades en importante para cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

- Liderazgo: Sostienen que conducir un equipo de trabajo desde la orientacién,
el apoyo, el aprendizaje, la disciplina y la motivacion, son las caracteristicas
imprescindibles de un lider dentro de una organizacion.

- Negociacion: Capacidad de clarificar algun tipo de discordancia o divergencia,
la cual permite la ganancia compartida.

- Empatia: Reconocer el estado emocional de las personas desde su propia
perspectiva, comprendiendo su experiencia y situacion actual.

- Ecuanimidad: Estado psicolégico que permite la perspectiva con claridad de

las cosas y/o situaciones para su adecuado andlisis.

Como se puede apreciar, existen diversas definiciones sobre las habilidades
blandas, sin embargo, para fines del presente estudio se asumira lo propuesto por
Goleman (2002), quien sostiene que son las emociones las que estan interpuestas en
la forma en que las personas se relacionan entre si, las cuales son imprescindibles
para la adaptacion y el cumplimiento de metas y objetivos.

Definir el desarrollo organizacional, conlleva al andlisis integral y multidisciplinario
de los procesos y las manifestaciones conductuales dentro de a empresa.

Cristiani (2012), sostiene que el desarrollo organizacional, es un gran esfuerzo
para mejorar las habilidades que solucionan los problemas organizacionales.

Desde esta perspectiva, el autor concibe al desarrollo organizacional como las

acciones gue se toman dentro de una empresa, para lograr mejor desempefio en los
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trabajadores, los cuales permitan generar logros favorables para la organizacion,
trayendo consigo, la solucién de problemas a futuro.

Por otro lado, Chiavenato (2017), define al desarrollo organizacional como el
cumulo de operaciones que emiten los trabajadores, las cuales estdn enmarcadas
dentro de la cultura organizacional, generando su eficacia y desarrollo.

En ese sentido, Molina (2000) define al desarrollo organizacional, como el
resultado de los constantes cambios y desafios que se presentan como parte del
desarrollo de las ciencias interesadas en el estudio de los fendmenos presentados en
el @&mbito organizacional.

Es asi que, Pariente (2011), sostiene que las organizaciones deben estar
orientadas a solucionar los problemas a los que las organizaciones estan expuestas.

En otro contexto, Espinoza (2011), refiere que el desarrollo organizacional, es la
accion de fomentar y desarrollar los recursos y potencialidades de los trabajadores,
para enfrentar situaciones adversas.

Las perspectivas acerca de generar cambios y desarrollo en las organizaciones
son diversas, proponiendo cada una de ellas, formas especificas de lograrlo.

Teoria del desarrollo organizacional (Chiavenato,2017)

En este postulado se propone centrar la mirada en los recursos imprescindibles
de una organizacién como son el personal, asi como las condiciones en las que se
desenvuelven para lograr cambios sostenibles.

Suposiciones basicas del desarrollo organizacional (Chiavenato,2017)

Los fundamentos que dan fuerza a la necesidad de cambios organizacionales, se
pueden especificar en:

Constante y rapida mutacion del ambiente: Los cambios en tiempos modernos son
impredecibles y a ritmo acelerado que se necesita estar en constante preparacion.
Necesidad de continua adaptacién: La competitividad y los cambios continuo en al
ambito laboral, exigen de las organizaciones car pasos acorde a las circunstancias,
como forma de armonia con las circunstancias.

Interaccion entre individuo y organizacién: El aspecto social esta presente en las
organizaciones como un ente natural, el cual estd compuesto por un conjunto de
personalidades, aptitudes y actitudes dado por las personas que pueden ser el
motor de avance o impedimento hacia los cambios y mejoras si las condiciones son
adversas.

El cambio organizacional debe planearse: Es indispensable que, dentro de todo plan
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de mejora y cambio, se congregue e involucre a todos los actores que conforman la
estructura y mandos organizacionales.

La necesidad de participacion y de compromiso: Los cambios organizaciones,
Unicamente pueden darse desde la admision de debilidades y falencias, para
generar compromisos de mejora.

La mejora de la eficacia organizacional y del bienestar de la organizacion: El
desarrollo de la organizacion gesta en al caval conocimiento de la conducta humana
y sus individualidades.

La variedad de modelos y estrategias del desarrollo organizacional: La variedad de
estrategias para generar cambios y modificaciones positivas son extensas,
generando una de las mas valiosas oportunidades para las organizaciones.

El desarrollo organizacional es una respuesta a los cambios: La reeducacion dentro
de la organizacioén es imprescindible, ya que apunta a modificaciones actitudinales y

comportamentales.

Caracteristicas del desarrollo organizacional (Chiavenato,2017)

Enfocarse en la organizacién como un todo: El cambio organizacional congrega a
las partes en su totalidad, asegurando el cumplimento de las tareas desde una
perspectiva holistica.

Orientacion sistémica: Es importante centrarse en la interaccion de los
colaboradores, de tal forma que ésta pueda darse de manera integral y holistica,
gue promueva la retroalimentacion.

Agent de cambio: Para asegurar el cambio dentro de la organizacion se debe de
promover colaboradores gestores de transformacion y mejora.

Solucién de problemas: Debe de existir una real extincion de los problemas para
lograr cambios reales.

Aprendizaje experimental: Las personas adquieren experiencia a través de vivencias
y situaciones reales.

Procesos de grupo y desarrollo de equipos: Para que se produzca el desarrollo
organizacional, se debe prestar atencion en la solucion de situaciones de conflicto.
Retroalimentacion: Las personas necesitan informacion y herramientas que les
permitan desarrollar actitudes proactivas.

Orientacion situacion: Enfocarse a situaciones criticas a eventos determinados, los

cuales generen herramientas futuras para el cambio organizacional.
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Desarrollo de equipos: Deben de generarse espacios para lograr la evolucién
positiva de equipos de trabajo.

Enfoque interactivo: La participacion reciproca genera retroalimentacion util para
generar cambios.

Managerial grid o desarrollo organizacional del tipo grid (Blake y Mouton,1964)

Los autores exponen la tesis de un cambio organizacional sostenible y
sustentable, el cual debe darse desde el desarrollo y fortalecimiento de las habilidades
personales.

Los cambios organizaciones deben de darse de manera progresiva Yy
trascendente, para ello se plantean lo siguiente:

Las organizaciones deben generar cambios que permitan fortalecer la autoimagen
de sus colaboradores, asi como el cumplimiento de sus necesidades inmediatas.
Las organizaciones necesitan optimizar sus resultados, avanzando al ritmo de los
cambios actuales en el &mbito laboral.

Las organizaciones ocupan tiempo en solucionar conflictos internos, lo que genera

disminucién de atencidn en otras areas.

El managerial grid, considera que quien administra una organizacion debe de
enfocarse en la produccion como en las personas. Para ello, propone 2 ejes:
Eje horizontal del grid Representa la preocupacion por la produccion. Es una serie
continua de nueve puntos, en el cual 9 significa elevada preocupacion con la
produccion y 1 baja preocupacion con la produccion.
Eje vertical del grid. Expresa la preocupacion por los trabajadores, manejando una
escala que indica nivel leve (1) y nivel grave (9)
El grid ofrece, 5 importantes caracteristicas empresariales:
Seminarios de laboratorio: La implicancia en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales debe darse en todos los mandos de la empresa.
Desarrollo de equipos: Se debe proporcionar estrategias y herramientas
organizaciones que permita la optimizacion de equipos de trabajo.
Establecimiento de objetivos organizacionales por la cupula: EI cumplimiento de
metas y objetivos debe ser desde una perspectiva holistica e integral, de tal forma
gue se logre identificar los equipos de mayor relevancia dentro de la organizacion.
Implementacion a través de equipos: Se hace uso de la diversidad de competencias
gue proporciona el equipo de trabajo.
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Evaluacion de los resultados: Se analizan los productos para la insercion de
cambios sostenibles.
Modelo de Lawrence y Lorsch Lawrence (1972)
Plantean los siguientes postulados:
Concepto de diferenciacion e integracion. Conjunto de pasos o procedimientos que
den pase a generar cambios sostenibles en la organizacion.
Concepto de confrontaciones: Intercambio de perspectivas que generan la amplitud
en el analisis del estado de la empresa.
Del mismo modo; proponen etapas que acompafian el desarrollo en la organizacion:
Cada tipo de confrontacion debe someterse a las cuatro etapas del desarrollo
organizacional. Las etapas del proceso pueden superponerse, pues no existe una
clara separacioén entre ellas:
a) Diagndstico: Identificacion de necesidades y puntos criticos que permitan una
vision real de la situacion de la empresa.
b) Planeacion de la accion: Permite el accionar para generar las modificaciones
para el desarrollo.
c) Implementacién de la accién: Se asumen retos y responsabilidades que
permitan los cambios en la mejora.
d) Evaluacién: Permite la conclusion de los procesos, asi como el cambio en la

perspectiva en la toma de decisiones.

I1l. METODOLOGIA

3.1 Tipo de Investigacion
El estudio se elaboré bajo un enfoque cuantitativo, edificando un marco teérico
a través de datos bibliograficos, procediendo a medir las variables a través de
instrumentos psicométricos que arrojen datos estadisticos que a su vez permitan su
analisis y comprension. (Hernandez, 2019).

3.2 Disefio de Investigacion

No Experimental, descriptivo - Correlacional, definido como estudios que se
realizan sin manipular deliberadamente variables, es decir, una investigaciéon donde
no hacemos variar intencionalmente las variables, pero se arriba a su relacion entre
si. (Hernandez, 2019).

27



El disefio se esquematizé de la siguiente manera:

01
y :
02
Dénde:

- M : Colaboradores de una empresa de Chiclayo
- V1 : Habilidades Blandas
- V2 : Desarrollo organizacional
- : Relacion

3.3 Variables y Operacionalizacién

3.3.1 Variables

Habilidades Blandas
Conjunto de competencias socioemocionales, interpersonales que estan
intimamente ligadas a la inteligencia emocional y que constituyen el eje transversal
para que una persona logre el éxito laboral y personal. Goleman (2002),
Desarrollo organizacional
Conjunto de acciones con base en valores humanos y democraticos, que pretende

mejorar la eficacia de la organizacién. Chiavenato (2017
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3.3.2 Operacionalizacion de Variables

VARIABLE DEFINICION DEFINICION  DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPREACIONAL MEDICION
Conjunto de Lavariable Trabajo en Actitud positiva, 6,9,10,13,17,18,24
competencias Habilidades equipo capacidad de
socioemocionales, blandas, se Autoconciencia.
interpersonales mide con un Ecuanimidad Habilidad para 7,8,11,12
que estan mstrume_rlto de reconocer las
intimamente recoleccion de capaudades y
ligadas a la datos meritos de los
A . conformada por integrantes del
inteligencia 5 dimensiones: equipo.
emocional y que Trabajo en Liderazgo Habilidad para 1,2,4,14,15,20,23
constituyen el eje equipo, reconocer y Ordinal : -
HABILIDADES transversal para ecuanimidad, solucionar posibles Alto Cuestllqnarlo
BLANDAS Que una persona liderazgo causas de un Medio de Habilidades
logre el  éxito negociacion, problema. Bajo blandas
laboral y personal empatia, Negociacion Habilidad para 16,21,22,25
(Goleman,2022) ~ &xpresado en 25 reconocery
items en solucionar posibles
medidas en causas de un
escala problema.
E.?(Iitémica de Empatia Habilidad de ponerse 5,3,19
ikert.

en lugar de sus pares
y comprender sus
emociones y
sentimientos.



VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA INSTRUMENTO
CONCEPTUAL OPERACIONAL DE
MEDICION
Conjunto de El cuestionario de Cambio Los colaboradores estan
acciones con desarrollo organizacional adecuados a los
base en valores organizacional, es cambios
humano,s_ y un instrumento que Existe  rotacion  de 12345678
democraticos, sirve para medir personal
que pretende seis dimensiones Existe un proceso de
mejorar la del desarrollo cambio en los
eficacia de la organizacional colaboradores.
organizacion. dentro de una Trabajo en Existe trabajo en equipo
(Chiavenato, organizacion como equipo Se promueve el trabajo 9,10,11,12,
2017) son: Cambio en equipo en la 13,14,15,16
organizacional, financiera.
trabajo en equipo, Cultura Innovacion y toma de
cultur:_;t _ organizacional riesgos en los oOrdinal
DESARROLLO orgamzamonal, col_aboradores 17,18,19,20, Alto Cuestionario de
ORGANIZACIONAL cI|ma_ _ Existe una cultura que 21,22,23,24 Medio desarrollo
organizacional, conlleve a un buen : organizacional
liderazgo resultado. Bajo
organizacional, Clima Existe percepciones
aprendizaje organizacional para
organizacional. Ias_ metas 256,27,
Existe una adecuada

Convivencia laboral en
los
colaboradores

28,29,30,31,32

Liderazgo
organizacional

Existe Influencia de
liderazgo
Hay responsabilidad

Existe linea de carrera

33,34,35,36,37,38

Aprendizaje
organizacional.

Demuestra eficiencia en
las labores que realiza.

39,40,41,42



3.4 Poblacion y Muestra de estudio
Poblacion
La poblacion estd constituida por los colaboradores de la Consultoria

Psicolégica E&D Asociados S.R.L, los cuales ascienden a 100.

Muestra
La muestra estara constituida por el 100% de colaboradores de la Consultoria

Psicolégica E&D Asociados S.R.L

Muestreo

Para la presente investigacion se utilizé el muestreo de tipo censal, no
probabilistico por conveniencia, el cual se define como la eleccion de los elementos
relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o los propoésitos del
investigador (Hernandez y Mendoza, 2018)

Criterios de Inclusion

e Colaboradores de todas las areas
e Colaboradores internos y externos

e Colaboradores de ambos sexos

Criterios de Exclusion

e Proveedores
e Clientes

e Colaboradores que no deseen formar parte del estudio

3.5 Técnicas, instrumentos de recoleccion de datos.

Se hizo uso de la encuesta y/o evaluacion desde un enfoque cuantitativo,
midiendo cada una de las variables a través de test o pruebas psicométricas que

arrojaron datos estadisticos de manera general y por dimensiones, los cuales

fueron consolidados en una base de datos para su posterior procesamiento.
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Cuestionario de Habilidades blandas
- Autor: Benites (2018)

- Objetivo: Medir la percepcion sobre las habilidades blandas y sus

dimensiones.
- Validacion: Alvitres Campos Gaby Maria (2021)
- Numero de item: 20 items
- Aplicacion: Individual o grupal

- Tiempo de administracion: 30 minutos

Descripcion del instrumento

El instrumento ha sido construido para medir el nivel de habilidades blandas en
las empresas, de manera general, asi como a través de sus 5 dimensiones.
Validez

La consistencia externa del cuestionario se realiz6 a través de la validacion por
jueces expertos, quienes evaluaron el instrumento, analizandolo bajo los siguientes
criterios:  claridad, objetividad, organizacion, suficiencia, intencionalidad,
consistencia, coherencia, pertinencia, y metodologia. Desprendiéndose del analisis
de los jueces expertos, lo que acredita que el inventario es adecuado, resultando

pertinente su aplicacion.

Confiabilidad
El instrumento alcanza el 0.961, segun el analisis de alfa de cronbach, pertinente
para ser aplicado.

Cuestionario de Desarrollo Organizacional

- Nombre: Cuestionario de desarrollo organizacional

- Autor Original: Idalberto Chiavenato (2012)

- Procedencia: Peru

- Ano: 2018

- ltems: 42

- Validacién: Alvitres Campos Gaby Maria (2022)

- Administracién (aplicaciéon de la encuesta): Individual
- Duracion: Aproximadamente 25 minutos

- Materiales: Hoja de aplicacion y lapicero
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Descripcion del instrumento

El instrumento ha sido construido para medir el nivel de desarrollo en las
organizaciones, de manera general, asi como a través de sus 6 dimensiones.
Validez

La consistencia externa del cuestionario se realiz6 a través de la validacion por
jueces expertos, quienes evaluaron el instrumento, analizandolo bajo los siguientes
criterios: claridad, objetividad, organizacién, suficiencia, intencionalidad,
consistencia, coherencia, pertinencia, y metodologia. Desprendiéndose del analisis
de los jueces expertos, lo que acredita que el inventario es adecuado, resultando

pertinente su aplicacion.

Confiabilidad

El instrumento alcanza el 0.970, en el alfa de cronbach, pertinente para ser
aplicado.

3.5 Consideraciones éticas

Se consideraron aspectos basicos del manejo de la informacién, conservando
en todo el proceso del estudio, la confidencialidad y el respeto a la integridad de las
personas que han formado parte de la investigacion (APA, 2010).

1.6 Procedimiento de recoleccién de datos

Se procedié a la aplicacion del cuestionario de Habilidades Blandas y
cuestionario de desarrollo organizacional, previamente se solicitd los permisos
correspondientes a gerencia y la oficina de Recursos Humanos de la Consultoria
Psicologica E&D Asociados S.R.L. Posteriormente, se revisaron las pruebas para

cumplir con los criterios de exclusién y asi obtener datos fidedignos.
1.7Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

La técnica que se utilizé fue Psicométrica, la cual es una medida objetiva y
estandarizada para el analisis de la conducta. La aplicacion, calificacion e
interpretacion fueron independientes del juicio subjetivo del examinador. Del mismo
modo; la evaluacién objetiva de las pruebas psicolégicas consistié principalmente
en determinar su validez y confiabilidad, Asi mismo, los datos fueron procesados a
través del software SPSS versién 26.0 en espafiol, posteriormente se realizo la

33



tabulacion de los datos estadisticos, medidas descriptivas para el estudio de los
datos y medidas de frecuencia para el estudio de las variables habilidades blandas
y desarrollo organizacional, asi como la relacion entre ellas. Posteriormente para
los resultados complementarios, se utilizaron tablas para describir y relacionar

ambas variables, asi como sus dimensiones

V. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Presentacion de Resultados

Tabla 1

Relacion entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional en
colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Desarrollo
Habilidades Blandas  Organizacional

Correlacion de 1 0,830
Pearson
Habilidades Blandas Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,830 1
Desarrollo Pgarson
Organizacional S|g. 0,000
(bilateral)
N 100 100

En la tabla 1, podemos observar que el coeficiente de correlacion de r de Pearson
nos indica un valor de 0,830, esto quiere decir que la relacion entre las dos variables
es alta, indicando que, a mayor nivel de habilidades blandas, mayor nivel en el
desarrollo organizacional.
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Tabla 2.

Habilidades blandas en colaboradores de una empresa de Chiclayo

Habilidades Blandas Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 5 7,0%
Medio 20 17,0%
Alto 75 76,0%
En la Total 100 100,0%

tabla 2, se puede apreciar que el nivel de habilidades blandas en los colaboradores
de una empresa de la ciudad de Chiclayo, es alto (76%), lo que indica que los
colaboradores poseen competencias socioemocionales, interpersonales que
estan intimamente ligadas a la inteligencia emocional y que constituyen el eje

transversal para que una persona logre el éxito laboral y personal.

Grafico 2
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Desarrollo organizacional en colaboradores de una empresa de Chiclayo

En la

Desarrollo Organizacional Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 8 6,0%
Medio 10 9,0%
Alto 82 85,0%
Total 100 100,0%

tabla 3, se puede apreciar que el nivel de desarrollo organizacional en los

colaboradores de una empresa de la ciudad de Chiclayo, es alto (85%), lo que

indica que los colaboradores emiten acciones con base en valores humanos y

democraticos, que pretende mejorar la eficacia de la organizacion.

Gréafico 3

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

ALTO

10%

MEDIO

8%

BAJO

36



Tabla 4

Relacion entre las habilidades blandas y la dimension cambio organizacional en
colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Cambio
Habilidades Blandas Organizacional

Correlacion de 1 0,900
Pearson

Habilidades Blandas Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,900 1

. Pearson

g?é?slaligacional S'.g' 0,000
(bilateral)
N 100 100

En latabla 4, nos muestra que, la correlacion r de Pearson es de 0,900, esto quiere
decir que la relacién entre las dos variables es alta, indicando que, a mayor nivel
de habilidades blandas, mayor nivel en la dimension cambio organizacional.

Tabla 5
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Relacion entre las habilidades blandas y la dimensién trabajo en equipo en los
colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Habilidades Blandas Trabajo en equipo

Correlacion de 1 0,820
Pearson

Habilidades Blandas Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100
Correlacién de 0,820 1
Pearson

Trabajo en equipo Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100

En la tabla 5, nos muestra que la correlacion r de Pearson es de 0,820, esto quiere
decir que la relacion entre las dos variables es alta, indicando que a mayor nivel
de habilidades blandas mayor nivel en la dimensién trabajo en equipo.

Tabla 6
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Relacién entre las habilidades blandas y la dimensién cultura organizacional en
los colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Cultura
Habilidades Blandas Organizacional

Correlacion de 1 0,841
Pearson
Habilidades Blandas Sig. 0,001
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,841 1
Cultura Pgarson
Organizacional S'.g' 0,001
(bilateral)
N 100 100

En la tabla 6, nos muestra que la correlacion r de Pearson es de 0,841, esto quiere
decir que la relacion entre las dos variables es alta, indicando que a mayor nivel
de habilidades blandas mayor nivel en la dimension cultura organizacional

Tabla 7
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Relacion entre las habilidades blandas y la dimensién clima organizacional en
los colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Clima
Habilidades Blandas Organizacional

Correlacién de 1 0,800
Pearson
Habilidades Blandas Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,800 1
Clima P?afson
Organizacional S'.g' 0,000
(bilateral)
N 100 100

En la tabla 7, nos muestra que la correlacion r de Pearson es de 0,800, esto quiere
decir que la relacion entre las dos variables es alta, indicando que a mayor nivel
de habilidades blandas mayor nivel en la dimension clima organizacional.

Tabla 8
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Relacion entre las habilidades blandas y la dimension liderazgo organizacional
en los colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Liderazgo
Habilidades Blandas Organizacional

Correlacién de 1 0,810
Pearson
Habilidades Blandas Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,810 1
Liderazgo Pgarson
Organizacional S'.g' 0,000
(bilateral)
N 100 100

En la tabla 8, nos muestra que la correlacion r de Pearson es de 0,810, esto quiere
decir que la relacion entre las dos variables es alta, indicando que a mayor nivel
de habilidades blandas mayor nivel en la dimension liderazgo organizacional.

Tabla 9
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Relacién entre las habilidades blandas y la dimension liderazgo organizacional
en los colaboradores de una empresa de Chiclayo.

Correlaciones

Aprendizaje
Habilidades Blandas  Organizacional

Correlacion de 1 0,821
Pearson
Habilidades Blandas Sig. 0,000
(bilateral)
N 100 100
Correlacion de 0,821 1
Aprendizaje Pgarson
Organizacional S'.g' 0,000
(bilateral)
N 100 100

En la tabla 9, nos muestra que la correlacion r de Pearson es de 0,821, esto quiere
decir que la relacion entre las dos variables es alta, indicando que a mayor nivel

de habilidades blandas mayor nivel en la dimension aprendizaje organizacional.
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El objetivo del presente estudio fue determinar la relacion entre las
habilidades blandas y el desarrollo organizacional en colaboradores de una
empresa de Chiclayo, encontrandose relacion alta entre ambas variables. Estos
resultados coinciden con el estudio realizado por Millan (2020), quien analizé el
impacto de las habilidades blandas en el desarrollo organizacional de los
profesionales del Alpha en Ciudad de México, hallando que existe relacién entre
las habilidades blandas y el desarrollo organizacional, asi como en cada una de
sus dimensiones, del mismo modo; coincide con el estudio de Cordero (2020), en
su investigacion sobre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional en el
servidor publico, determinando que existe relaciéon entre ambas variables, en el
mismo sentido coincide con el estudio de Cafarte (2018), quien desarrollé un
estudio sobre el desarrollo organizacional y las habilidades blandas como fuente
de desarrollo competitivo en el ambito laboral, concluyendo que existe correlacion
entre las habilidades blandas y el desarrollo organizacional como factores
predisponentes del desarrollo competitivo en el entorno laboral, se hallaron
correlaciones entre sus variables, del mismo modo concuerda con el estudio de
Loja (2020) quien investigé sobre las habilidades blandas y su relacién con el
desarrollo organizacional en trabajadores de la sede central del Gobierno Regional
de Amazonas, concluyendo que los trabajadores presentan nivel alto de
habilidades blandas y alto nivel en el desarrollo organizacional, concluyendo que
existe correlacion entre ambas variables, asi como en cada una de sus
dimensiones, asi mismo coincide con el estudio de Cabrejos y Sarango (2020),
guienes estudiaron como las habilidades blandas contribuyen al desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Piura afio 2020, determinando que existe
correlacion entre ambas variables, del mismo modo concuerda con el estudio de
Villanueva (2018), quien estudid las habilidades blandas y el desarrollo
organizacional en personal directivo de las instituciones educativas de la Red 02,
Rimac — 2018, hallando correlacion entre ambas variables, asi mismo coincide con
el estudio de Sanchez (2018), quien investigé las habilidades blandas y su relacion
con el desarrollo organizacional en teleoperadores de una empresa de
Lambayeque, determinando que existe relacion entre ambas variables. Del mismo
modo, los resultados del presente estudio concuerdan con el estudio de Gutierrez

(2021), quien investigo las Habilidades blandas y su influencia en el desarrollo
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organizacional en los docentes de una institucion educativa de Chiclayo,
determinando que existe relacién entre ambas variables.

Finalmente, en el presente estudio se buscé determinar la relacion entre las
habilidades blandas y las dimensiones del desarrollo organizacional, hallando que
existe correlacion significativamente alta entre ambas variables, resultados que
concuerdan con el estudio de Millan (2020), quien analizé el impacto de las
habilidades blandas en el desarrollo organizacional de los profesionales del Alpha
en Ciudad de México, hallando que existe relacién entre las habilidades blandas y
el desarrollo organizacional, asi como en cada una de sus dimensiones, del mismo
modo coinciden con el estudio de de Loja (2020) quien investigd sobre las
habilidades blandas y su relacién con el desarrollo organizacional en trabajadores
de la sede central del Gobierno Regional de Amazonas, concluyendo que los
trabajadores presentan nivel alto de habilidades blandas y alto nivel en el
desarrollo organizacional, concluyendo que existe correlacibn entre ambas

variables, asi como en cada una de sus dimensiones.
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VI. CONCLUSIONES

Existe relacion significativamente alta entre las habilidades blandas y el
desarrollo organizacional en los colaboradores de una empresa de
Chiclayo.

Existe correlacion significativamente alta entre las habilidades blandas y las
dimensiones del desarrollo organizacional en los colaboradores de una
empresa de Chiclayo.

A mayor nivel de habilidades blandas, mayor nivel en el desarrollo

organizacional en los en los colaboradores de una empresa de Chiclayo.
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VIl. RECOMENDACIONES

- Los responsables de la oficina de recursos humanos, deben de disefar e
implementar programas de fortalecimiento de las habilidades blandas a fin
de fortalecer la capacidad de interaccion entre los colaboradores.

- Las areas de administracién de personal y recursos humanos, deben de
considerar o contemplar en el plan de capacitacién anual, la capacitacion
en temas relaciones a la cultura y el clima organizaciones, asi como el
fortalecimiento de los valores y las buenas practicas dentro de la
organizacion.

- Promover la mejora del clima organizacional en los colaboradores,
fidelizandolos a través de un programa de reconocimiento a su labor.

- Mediry evaluar de manera constante el nivel de confianza y satisfaccion de
los colaboradores dentro de la empresa a fin de conocer su perspectiva

como recurso imprescindible para la empresa.
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Anexo 01.

CUESTIONARIO SOBRE HABILIDADES BLANDAS
Edad: sexo: Area:

Condicién Laboral:

Instrucciones: Estimados colaboradores marcar con un aspa (x),
las presentes respuestas son andnimas y pedimos total honestidad

con las respuestas.

N Dimension 1: Trabajo en equipo Siempre Casi Poc
° siemp as
re vec

es

¢cUd. Participas en la toma de decisiones
1| de suequipo?

¢Ud. Aceptas la idea de tus colegas,
2 | aunque noestés de acuerdo?

3 | ¢Ud. Pide ayuda a sus colegas
necesitas?

4 | ¢cUd. Participas activamente en
actividades de su equipo?

¢Ud. Participas en eventos escolares a
S | nivelinstitucional?

6 | ¢Cuando a Ud. Se te presenta un
problema te
esfuerzas por encontrar una

solucion unasolucion?

¢En su equipo de trabajo se hace siempre
7 | lo queUd. dice?

¢ Ud. Motiva a sus colegas a llegar a una
8 | meta encomin?




¢En su equipo

9 | colegas? reconoce los logros de sus

¢,Promueve Ud. la integracion y la armonia con g
10 | colegas?
1 ¢ldentifica Ud. las causas de un problema?

¢ Ud. Identifica soluciones, que se orientan hacia
12 | objetivo final?

¢Ud. Mantiene la tranquilidad en momentc
13 | dificiles?

¢Llegas a un acuerdo sobre la solucion méas
14 | adecuada para un conflicto?
15 ¢ Ud. Reconoce sus errores y pide disculpas?
16 | ;Ud. Se pone en el lugar de sus colegas?

¢, Comprende con facilidad los sentimientos de st
17 | colegas?

¢, Si un colega se siente triste, Ud. Trata de anim
18 | o alegrarlo?

¢, Cuando un colega necesita apoyo te identificas
19 | con ély le apoyas?
20 | ;Siun colega esta molesto, lo comprendes y

esperas a que se tranquilice para conversar con
él?

iMuchas gracias por su
colaboracion!




Anexo 2:

CUESTIONARIO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Edad: Sexo: _

Este cuestionario contiene una serie de frases relativamente cortas que
permite hacer una descripcion de cémo percibes a el Comportamiento
Organizacional en tu trabajo. Para ello debes responder con la mayor
sinceridad posible a cada una de los items que aparecen a
continuacion, de acuerdo a como pienses 0 actues. Tu colaboracion

sera muy apreciada y contribuird a una mejor comprension de la vida

laboral.
1. Totalmente en 2. En 3. 4. De 5.
desacuerdo desacuerdo Parcialment acuerdo Totalme
ede ntede
acuerdo acuerdo
N° ITEMS Puntajes
1123415
1 Participa conjuntamente para definir objetivos. 1 12|3]4]|5
2 Coopera en la realizacion de tareas asignadas. 1 12|3]4]|5
3 Recibe el apoyo necesario por parte de su superior. 112|345
4 Su relacién con su jefe de érea es buena. 112]3]4]5
5 El trato por parte de las autoridades es el adecuado. 1(2|3]4|5
6 Cumple con la relacion de objetivos. 1 12|13]4]|5
7 Tiene claro los objetivos a cumplir. 1 12|13]4]|5
8 Siente que su labor lo ayuda a desarrollarse como|1 |2 |3 | 4 |5
persona.




9 Se siente capacitado a cumplir con las labores |1 2 3 4 5
establecidas.

10 Sus logros son reconocidos por la empresa. 1 2 3 4 5

11 Siente que su remuneracién esta relacionada con la | 1 2 3 4 5
labor que realiza.

12 Siente que los incentivos reconocen su desempefio. 1 2 3 4 5

13 Se estimula su desempeiio dentro de la empresa. 1 2 3 4 5

14 Se siente un factor clave en la organizacion. 1 2 3 4 5

15 Se siente tranquilo y seguro en su area de trabajo. 1 2 3 4 5

16 Se muestra entusiasmado por nuevas metas. 1 2 3 4 5

17 Se siente comprometido con las tareas asignadas. 1 2 3 4 5

18 El trato de jefe a trabajador es el adecuado. 1 2 3 4 5

19 Brinda informacion del trabajo y sus actividades. 1 2 3 4 5

20 Asiste con puntualidad a trabajar. 1 2 |3 4 5

21 Cumple con sus horas reglamentarias de trabajo. 1 2 3 4 5

22 Cumple con todas sus labores en las horas |1 2 3 4 5
establecidas.

23 Se siente comprometido con la empresa. 1 2 3 4 5

24 Sustenta planes para el trabajo o actividades. 1 2 3 4 5

25 Se siente estable en la empresa. 1 2 3 4 5

26 Se realizan encuentros de confraternidad para unificar | 1 2 3 4 5
al equipo.

27 Hay compafierismo y compromiso. 1 2 3 4 5

28 La comunicacion entre los trabajadores es 6ptima. 1 2 3 4 5

29 Escucha con atencion las 6rdenes dadas por su jefe. 1 2 3 4 5

30 Su lider escucha y recibe las propuestas e |1 2 3 4 5
informaciones que usted le brinda.

31 Los aportes entre compafieros son brindados y |1 2 3 4 5
recibidos mutuamente.

32 Existe una comunicacion fluida entre las diferentes | 1 2 3 4 5
areas de trabajo.

33 Toma en cuenta las ideas y sugerencias de sus |1 2 3 4 5




comparnieros.

34 Sus ideas y sugerencias son bien recibidas por sus 1 2 3 4 5
comparnieros.

35 Existen capacitaciones que permiten su crecimiento 1 2 3 4 5
como miembro de la organizacion.

36 Esta familiarizado con la planificacion de la empresa. 1 2 3 4 5
La empr tien jeti lanifi :

37 a empresa tiene objetivos planificados 1 2 3 4 5

38 Existe un registro de las actividades a realizar. 1 2 |3 4 5

39 Tiene un conocimiento profundo de la empresa y su 1 2 3 4 5
informacion.
Conoce de los tratados de la empresa y de sus

40 distribuidores. 1 2 8 4 g
Exi m ncia en el ar n el ica |

41 xiste competencia en el area en el que se ubica la 1 > | 3 4 5

empresa.
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