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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre habilidades blandas
y clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024. Para
ello, se empled el método deductivo, enfoque cuantitativo, nivel correlacional y disefio no
experimental transversal. Asimismo, la muestra estuvo conformada por 120 colaboradores
con edades entre los 18 y 40 afios. Los instrumentos utilizados fueron los siguientes: escala
de habilidades blandas (EBH) y escala de clima social laboral (WES). En los resultados se
encontré una correlaciéon positiva moderada y significativa entre las habilidades blandas y el
clima laboral (p = 0,369; p < 0,01). Esto sugirié que, a mayor desarrollo de habilidades blandas
en los colaboradores, mas favorable es su percepcion del clima laboral. Es decir, el
fortalecimiento de estas habilidades podria contribuir a un entorno de trabajo mas positivo y
productivo. En conclusion, se determind que existe una relacion positiva moderada y
significativa entre las habilidades blandas y el clima laboral en el personal de una empresa

privada de Independencia - Lima, 2024.

Palabras clave: habilidades blandas, clima laboral, personal.



Abstract

The general objective of this research was to determine the relationship between soft skills
and work environment in the staff of a private company in Independencia - Lima, 2024. The
methodology used was deductive, quantitative, correlational, and non-experimental cross-
sectional design. The sample consisted of 120 employees between the ages of 18 and 40.
The instruments used were the Soft Skills Scale (ESS) and the Social Work Climate Scale
(WES). The results found a moderate and significant positive correlation between soft skills
and work environment (p = 0.369, p < 0.01). This suggests that the greater the development
of soft skills in employees, the more favorable their perception of the work environment. In
other words, strengthening these skills could contribute to a more positive and productive work
environment. In conclusion, it was determined that there is a moderate and significant positive
relationship between soft skills and work environment in the staff of a private company in

Independencia - Lima, 2024.

Keywords: soft skills, work environment, staff
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Introduccién

En la actualidad, el entorno organizacional demanda no solo competencias técnicas
en los colaboradores, sino también destrezas personales y sociales para que logren un
desempeno integral y armonico. En ese marco, las habilidades blandas son conocidas como
competencias socioemocionales, han adquirido un papel protagénico en el ambito laboral al
facilitar la adaptacion al cambio, la resolucién de conflictos, la comunicacion efectiva y el
trabajo en equipo (Robles, 2012). Estas habilidades, si bien intangibles, tienen un impacto
directo en el ambiente laboral y en la calidad de las relaciones humanas dentro de las
organizaciones.

Asimismo, el clima laboral constituye un factor determinante en la satisfaccion, la
productividad y el bienestar de los trabajadores. Chiavenato (2017) explico que el clima
organizacional es la percepcion que tienen los miembros de una organizacion sobre su
entorno de trabajo y esta influenciado por aspectos como la comunicacion, el liderazgo, la
motivacion y las relaciones interpersonales. Cuando el clima laboral es positivo, se
incrementa el sentido de pertenencia, se reducen los niveles de estrés y mejora el desempeno
organizacional. A partir de estas premisas, la presente investigacion tuvo como objetivo
general determinar la relacion entre habilidades blandas y clima laboral en el personal de una
empresa privada ubicada en Independencia - Lima, 2024. Esta relacion es especialmente
relevante en contextos donde el capital humano es el recurso mas valioso y donde los
desafios econdmicos, sociales y tecnolégicos exigen equipos flexibles, comunicativos y
cohesionados.

Desde el ambito académico, esta investigacién aporta al estudio de las variables
psicosociales que influyen en la dinamica organizacional, contribuyendo a una mejor
comprension del vinculo entre las habilidades interpersonales y el entorno laboral. Desde el
ambito profesional, los resultados pueden ser utilizados por gerentes, psicologos

organizacionales y responsables de recursos humanos para disefiar programas de
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capacitacion orientados al fortalecimiento de las habilidades blandas, con el fin de mejorar el
clima laboral y el rendimiento general.

La elecciéon de este tema surgidé a partir del interés en identificar factores humanos
que impactan significativamente en la vida laboral de las personas. En particular, se observé
que en muchas empresas privadas del distrito de Independencia existian desafios
relacionados con la rotacion del personal, el estrés laboral y los conflictos entre
colaboradores. Frente a estas problematicas, se consideré necesario analizar si el
fortalecimiento de las habilidades blandas podria constituirse en una estrategia eficaz para
mejorar el clima organizacional y fomentar relaciones laborales mas armonicas.

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, con un disefio no
experimental transversal, de nivel correlacional. Se aplicaron dos instrumentos
estandarizados: la escala de habilidades blandas (EHB) y la escala de clima social laboral
(WES, por sus siglas en inglés), ambos adaptados al contexto local. La muestra estuvo
conformada por colaboradores de una empresa privada de Independencia.

La investigacién esta organizada en cinco capitulos. El Capitulo | presenta el
planteamiento del problema, los objetivos, las hipdtesis y la justificacion, mientras que el
Capitulo Il expone los antecedentes mas relevantes, internacionales, nacionales y locales,
asi como el marco tedrico, abordando los conceptos de habilidades blandas y clima laboral.
De igual forma, el Capitulo Il detalla la metodologia utilizada, incluyendo el disefio, tipo de
investigacion, poblacion, muestra, instrumentos y técnicas de analisis, y el Capitulo IV
contiene los resultados obtenidos, su analisis e interpretacion. Por ultimo, el Capitulo V
presenta la discusion, conclusiones y recomendaciones, incluyendo las referencias y los
anexos.

El presente estudio se enfocé exclusivamente en una empresa privada del distrito de
Independencia, lo que limita la posibilidad de generalizar los resultados a otros contextos
organizacionales. Ademas, al emplearse un disefio correlacional, no se pueden establecer

relaciones causales entre las variables. A pesar de ello, los hallazgos ofrecen informacion
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valiosa sobre las habilidades blandas y clima laboral, lo cual puede servir como punto de
partida para futuras intervenciones o investigaciones en empresas de caracteristicas

similares.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Planteamiento del problema

En la actualidad, la mayoria de trabajadores no buscan necesariamente ganar un
excelente salario, sino llevar dentro de la empresa un buen clima laboral desarrollando las
diferentes habilidades blandas (Alvarez et al., 2023). En ese sentido, puede decirse que un
mal clima laboral perjudica el desempefo, el buen desarrollo y el cumplimiento de los
objetivos y metas trazadas dentro de la empresa, generando asi inestabilidad y malas
relaciones interpersonales, incluso afectando directamente el autoestima de las personas
(Sojos et al., 2024). Por otro lado, la falta de habilidades blandas genera poco compromiso,
falta de comunicacion, inestabilidad emocional y no tomar decisiones oportunas al buscar
soluciones frente a los conflictos que se generan en el ambiente laboral, lo cual dificulta
trabajar en equipo, comunicarse de manera efectiva y adaptarse a los cambios (Molina y
Coto, 2023). Las habilidades blandas son muy importantes porque permiten una mejor
comunicacion, trabajo en equipo, mayor confianza y seguridad en los colaboradores para
obtener mejores resultados.

Para Mujica (2015), las habilidades blandas son consideradas como cualidades o
particularidades que una persona posee y que le permite relacionarse con los demas de
manera eficaz, enfocados principalmente al trabajo y a ciertos aspectos de este, e incluso a
la vida cotidiana. Por su parte, Jauregui y Louffat (2019) senalaron que el clima laboral es
como el aire que se respira dentro de las empresas, se encuentra ligado a la percepciéon
formada por sus miembros y esta relacionado con el conjunto de sentimientos y emociones
positivos y negativos, los cuales se muestran en la valoracion que los colaboradores tienen
hacia su trabajo. Ademas, el clima laboral influye en la productividad, por eso es fundamental
que las organizaciones prioricen en crear un ambiente adecuado fin de lograr que los

empleados se sientan comodos dentro de un ambiente agradable. De lo mencionado, se
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deduce que el clima laboral armonioso es importante y fundamental dentro de la empresa
para la buena convivencia entre los colaboradores, lo cual aflora principalmente en su buen
desempefio diario.

Segun Gonzélez y Mercado (2014), las generaciones mas jovenes no solo buscan una
buena remuneracion, sino un ambiente laboral armonioso y tranquilo, ademas de sentirse
cémodos dentro de la organizacién; por ello, debe priorizarse la implementaciéon de
habilidades blandas por parte de la organizacién hacia sus colaboradores, a fin de lograr un
clima organizacional armonioso, lo cual sera su valor agregado. A lo dicho, se puede afiadir
que los jovenes son considerados como la mayor fuerza laboral, por lo que deberia procurarse
su fidelidad y lealtad, ya que asi se evitaria disminuir en gran porcentaje la rotacion de
personal e incluso se alcanzaria un sentido de pertenencia en los colaboradores.

En Estados Unidos, Bajjaly y Saunders (2021) plantearon una investigacion cuyo
objetivo fue determinar como los profesores de enfermeria mejor calificados preparan a los
estudiantes para el éxito mediante la integracion de capacitaciones en competencias
socioemocionales en sus cursos. En los resultados se hallaron que la mayoria de los
encuestados consideraron que las habilidades blandas eran importantes.

En Lima, Palma (2021) efectud un estudio con el fin de determinar la relacion entre
las habilidades blandas y la satisfaccién laboral de los docentes de la Institucion Educativa
N.° 1267, en Lurigancho, 2020. En la dimensién liderazgo, se encontré que el 91,7 % de los
participantes tenia un nivel alto, mientras que en la dimensién negociacion, el 50 % presento
un nivel regular. Asimismo, en la variable satisfaccion laboral y sus dimensiones, el 98,3 %
presentd un nivel alto; en la dimensién beneficios econdmicos, el 58,3 % presentd un nivel
regular, y en la dimensién beneficios econdémicos, el 28,3 % tuvo un nivel bajo.

En relacién con las habilidades blandas, una encuesta realizada por Habilidades para
el trabajo (Enhat) revelé que, en el Peru, cerca del 47 % de las organizaciones poseen
puestos que son complejos de ocupar, el 76 % es principalmente por la falta de habilidades

blandas en los postulantes (Andina, 2019).
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Respecto al clima laboral, una encuesta realizada por Aptitus encontré que el 86 % de
peruanos afirma que renunciarian a su actual trabajo si dentro de él existe un mal clima
laboral, debido a que el 23 % lo eligi6 como prioridad porque lo consideran muy importante
para su desempefio laboral (El Comercio, 2018).

En ese sentido, la empresa privada elegida para la investigacion enfrentaba un
complejo escenario de clima laboral manifestado en la rotaciéon de personal, el incremento
significativo de estrés laboral y la presencia recurrente de conflictos interpersonales. Estas
problematicas, que amenazaban la estabilidad y productividad de la organizacién, parecian
estar intrinsecamente ligadas a las habilidades blandas del personal, pues la falta de
competencias como la comunicacion asertiva, el trabajo en equipo y la inteligencia emocional
podria haber estado debilitando las relaciones interpersonales y la cohesion interna, creando
un ambiente de trabajo tenso e improductivo. Frente a ello, surgio la necesidad de conocer la

relacion entre habilidades blandas y clima laboral en el personal de la empresa.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢ Cual es la relacion entre habilidades blandas y clima laboral en el personal de una
empresa privada de Independencia - Lima, 20247

1.2.2 Problemas especificos

¢, Cual es el nivel de habilidades blandas en el personal de una empresa privada de

Independencia - Lima, 20247

e ;Cual es el nivel de clima laboral en el personal de una empresa privada de
Independencia - Lima, 20247?

e ;Cual es la relacion entre la dimension proactividad y el clima laboral en el personal
de una empresa privada de Independencia - Lima, 20247

e ;Cual es la relacién entre la dimension trabajo bajo presion y el clima laboral en el

personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 20247



18
e ;Cudl es la relacion entre la dimension responsabilidad social y personal y el clima
laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 20247
e /;Cual es la relacién entre la dimension trabajo en equipo y el clima laboral en el
personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 20247
e /;Cual es la relacion entre la dimensidon comunicacion y el clima laboral en el

personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 20247

1.3  Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre habilidades blandas y clima laboral en el personal de una
empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
1.3.2 Objetivos especificos
e Determinar los niveles de habilidades blandas en el personal de una empresa
privada de Independencia - Lima, 2024.
e Determinar los niveles de clima laboral en el personal de una empresa privada de
Independencia - Lima, 2024.
e Determinar la relacion entre la dimensidén proactividad y el clima laboral en el
personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
e Determinar la relacion entre la dimension trabajo bajo presion y el clima laboral en
el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
e Determinar la relacion entre la dimension responsabilidad social y personal y el
clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,
2024.
¢ Determinar la relacion entre la dimension trabajo en equipo y el clima laboral en el
personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
e Determinar la relacién entre la dimensién comunicacion y el clima laboral en el

personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
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1.4  Justificacion del estudio

1.4.1 Justificacion teérica

El estudio aporté evidencia empirica a la relacion entre las habilidades blandas vy el
clima laboral, fortaleciendo la base conceptual de estas variables en el contexto
organizacional peruano. Las habilidades blandas como la comunicacion, la empatia, la
resolucion de conflictos y el trabajo en equipo han sido reconocidas como competencias
esenciales para generar entornos laborales saludables y productivos (Robles, 2012). Por su
parte, un clima laboral positivo influye en la motivacién, la satisfaccion y el compromiso de los
trabajadores (Chiavenato, 2017).

Al integrar ambas variables en un mismo analisis, la investigacién ampli6 el
conocimiento existente, lo cual puede servir como referente para futuros estudios en entornos
empresariales similares.

1.4.2 Justificacién practica

Los resultados obtenidos ofrecieron informacién valiosa para que la empresa disefie
programas de capacitacion y estrategias de mejora del clima laboral, optimizando asi el
desempeno de su personal. La identificacion de las areas de oportunidad en habilidades
blandas permitira fortalecer la cohesién interna, la gestion de conflictos y la productividad.
Segun Goleman (2013), las organizaciones que invierten en el desarrollo de competencias
socioemocionales obtienen beneficios tangibles en la eficiencia y en la retencion de talento.
Este aporte practico es especialmente relevante en un contexto empresarial competitivo,

donde el capital humano es un factor clave de diferenciacion.

1.4.3 Justificacion metodolégica
El estudio aporté al uso combinado de instrumentos validados para medir habilidades
blandas y clima laboral en entornos empresariales peruanos. La aplicacion de cuestionarios

estandarizados garantizé la validez y confiabilidad de los resultados, lo que permite que la
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investigacion pueda ser replicada en otros contextos con caracteristicas similares (Hernandez
et al., 2014).

Ademas, el enfoque cuantitativo utilizado proporciona datos objetivos que facilitan la
comparacion de resultados y la toma de decisiones basada en evidencia.

1.4.4 Justificacion social

En el aspecto social, mas alla de los conocimientos técnicos o del uso de herramientas
especializadas, lo que verdaderamente marca la diferencia es como se relacionan las
personas entre si. En ese sentido, las habilidades blandas como la empatia, la comunicacion
asertiva, el trabajo en equipo, la adaptabilidad y la resolucion de conflictos son fundamentales
para construir ambientes laborales saludables y humanos; es por ello que un buen clima
laboral no se da por casualidad, sino que se cultiva todos los dias a través de actitudes
respetuosas, espacios de dialogo y un liderazgo que valore a las personas, no solo como
empleados, sino como seres humanos.

De igual forma, un entorno laboral positivo tiene un impacto que va mas alla de la
empresa. Cuando las personas se sienten bien en su lugar de trabajo, su salud emocional
mejora, su motivacion aumenta y, como consecuencia, también se fortalecen sus vinculos
familiares y sociales. Como afirmaron Robbins y Judge (2017), "el clima organizacional influye
directamente en el comportamiento de los empleados y en su compromiso con la
organizacién", lo que demuestra que cuidar este aspecto es una responsabilidad tanto ética
como estratégica. Cuando la empresa promueve estas habilidades y se preocupa por el
bienestar emocional de su equipo, se generan relaciones mas sdlidas, mayor compromiso,
mejor rendimiento y un entorno mas armonioso. Fortalecer las habilidades blandas y cuidar
el clima laboral no solo mejora la productividad, sino que también crea un impacto positivo en
la vida de quienes trabajan, en sus familias y en la comunidad. Asi, apostar por el desarrollo
humano dentro de la empresa es una forma de levantar una sociedad mucho mas justa,

empatica y sostenible.
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1.5 Hipotesis

1.5.1 Hipétesis general

HO. No existe relacién significativa y positiva entre las habilidades blandas y el clima

laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

H1. Existe relacion significativa y positiva entre las habilidades blandas y el clima

laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

1.5.2 Hipétesis especificas

Existe relacion significativa y negativa entre la dimension proactividad y el clima
laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
Existe relacion significativa y positiva entre la dimensién trabajo bajo presion y el
clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,
2024.

Existe relacién significativa y positiva entre la dimensién responsabilidad social y
personal y el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia
- Lima, 2024.

Existe relacion significativa y negativa entre la dimension trabajo en equipo y el
clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,
2024.

Existe relacion significativa y positiva entre la dimensién comunicacion y el clima

laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

1.6 Identificacion de las variables

1.6.1 Definicion conceptual

Vera (2017) consider6 a las habilidades blandas como necesarias e importantes en

relacion con la formacién profesional porque ofrece un valor agregado. Dichas habilidades o

destrezas pertenecen directamente a la personalidad y fomenta la actitud y compromiso
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dentro de las organizaciones de la manera mas efectiva. Para esto, se considera como las
mas sobresalientes al trabajo en equipo, liderazgo y resolucion de conflictos.

Segun Jauregui y Louffat (2019), las habilidades blandas son las impresiones que
tienen los trabajadores del entorno laboral de la empresa; asimismo, cada uno tiene sus
propias impresiones, dado que cada uno posee diferentes caracteristicas.

1.6.2 Definicion operacional

Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables habilidades blandas y clima laboral

Variables Definicion Dimensiones items Escala Likert

conceptual

Las habilidades Proactividad P1

blandas ofrecen P2 e Siempre

un valor y ventaja P3 e Casi siempre
competitiva y P4 ¢ A veces

fomentan P5 e Nunca

Habilidades  funciones P6

blandas eficientes en las “Trabajo bajo presion P7
organizaciones P8

(Vera, 2017). P9

P10
P11
P12
P13
Responsabilidad P14
social y personal P15
P16
P17
P18
Trabajo en equipo P19
P20
P21
P22
P23
P24
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P25
P26
Comunicacion P27
P28
P29
P30
Segun Clima laboral 1,2,3,4,5,6,7,8,9 Totalmente
Chiavenato en
(2009), el clima desacuerdo
laboral "es la  Aspectos fisicos 10,11,12 Muy en
Clima laboral manera en que desacuerdo
los empleados
perciben su Desacuerdo
entorno de “Normatividad 13,14,15 De acuerdo
trabajo 'y sus  groanizacional Muy de
condiciones, o acuerdo
cual incide en su Totalmente
desempefio 'y de acuerdo

satisfaccion".
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

21 Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

En el ambito internacional, Bajjaly y Saunders (2021) tuvieron como objetivo
determinar de qué manera los profesores de enfermeria de EE. UU. mejor calificados
preparan a los estudiantes para el éxito mediante la incorporacién de capacitacion en
habilidades blandas en sus cursos. Se us6é una metodologia cuantitativa, explicativa, disefio
no experimental. La muestra estuvo conformada por 2000 profesores de 25 escuelas de
enfermeria de primer nivel. El instrumento para el recojo de informacion fue la encuesta. Los
resultados evidenciaron que la mayoria de los profesores de enfermeria consideraba que las
habilidades blandas son importantes y sentian al menos cierta responsabilidad por
ensefiarlas. Asimismo, la mayoria sefialé que ensefiaba una variedad de habilidades blandas
y que, cuando lo hacian, era probable la retroalimentacién a los estudiantes

Por su parte, Goyes (2022) efectud su estudio a fin de determinar en qué medida los
talleres de habilidades blandas fortalecen el clima laboral antes y después de la aplicacién en
una institucion educativa de Guayaquil, 2022. Para ello, siguié un paradigma positivista,
cuantitativo, disefio experimental. La muestra estuvo formada por 24 profesores y directivos.
El instrumento para el recojo de informacion fue la encuesta. Los resultados evidenciaron
que, antes de la intervencion, el entorno laboral se encontraba mayoritariamente en un nivel
bajo (66,7 %), seguido de un 29,2 % en nivel medio y apenas un 4,2 % en nivel alto. Tras la
aplicacion de los talleres, estas proporciones cambiaron favorablemente: el nivel bajo se
redujo a 20,8 %, el nivel medio aumentd ligeramente a 37,5 % y el nivel alto mostr6é un
incremento considerable, alcanzando 41,7 %. Estos cambios permitieron concluir que los
talleres orientados al fortalecimiento de competencias socioemocionales tuvieron un impacto

positivo y significativo en la mejora del clima laboral dentro de la institucion.
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Asimismo, Barrera et al. (2024) buscaron determinar la relacion existente entre las
habilidades blandas y el clima organizacional de los trabajadores del area tactica y operativa
de la Clinica Cardiovascular Angiografias del Llano. Se us6 una metodologia cuantitativa,
disefio no experimental de corte transversal y nivel correlacional, con una muestra de 111
trabajadores. El instrumento para el recojo de informacion fue el cuestionario. Los resultados
mostraron que no existia una relacion significativa entre las variables habilidades blandas y
clima organizacional en los trabajadores. Se concluyd que el desarrollo de habilidades
blandas es crucial para mejorar el clima organizacional en entornos de trabajo, especialmente
en el sector salud, donde la colaboracién y la comunicacion son esenciales.

De igual forma, Cardenas (2019) realizé su estudio con el objetivo de compilar el
estado del arte de las habilidades blandas y la relacion que tienen con el clima laboral, la
rotacién de personal y la productividad dentro de las empresas con informacion documental
de la ultima década. Se emple6 una metodologia de enfoque cualitativo, no experimental. La
muestra fue conformada por 100 trabajadores de diversas organizaciones de distintos
sectores. Como instrumento se uso el cuestionario. Los resultados mostraron que existia una
correlacion positiva significativa entre las habilidades blandas y un clima laboral favorable, asi
como una reduccidn en la rotacion de personal y un aumento en la productividad. Asi, se
reveld que las organizaciones que fomentan el desarrollo de habilidades blandas entre sus
colaboradores no solo experimentan un mejor ambiente de trabajo, sino que también logran
reducir la rotacién de personal y mejorar la productividad general.

Ademas, Perdomo y Vargas (2023) analizaron el estado del arte de las habilidades
blandas y la influencia en el clima laboral de las organizaciones en Colombia durante el ultimo
lustro. La metodologia fue de enfoque cualitativo, investigacion documental, de tipo
descriptiva. No hubo una muestra directa, sino que se recopilaron y analizaron diferentes
investigaciones y articulos cientificos nacionales e internacionales. Se utilizaron fichas de
analisis documental para organizar, clasificar y sintetizar la informacién encontrada en los

estudios revisados. Los resultados evidenciaron que las habilidades blandas, como la
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comunicacion, el trabajo en equipo, la adaptabilidad y la inteligencia emocional, se relacionan
de manera positiva con un clima laboral favorable. La ausencia de estas competencias puede
generar conflictos, baja motivacién y menor productividad en las organizaciones. En
conclusion, el desarrollo de las habilidades blandas es fundamental para fortalecer el clima
laboral, mejorar las relaciones interpersonales, incrementar la satisfaccion de los trabajadores
y aportar a la eficiencia organizacional.

2.1.2 Antecedentes nacionales

En el ambito nacional, Gamboa y Vilcapoma (2022) tuvieron como objetivo analizar la
relacién entre las habilidades blandas y el desempefio laboral en los colaboradores de la
empresa Bioingenieria S.A.C, en el 2021. La metodologia empleada fue el método cientifico,
cuantitativa, no experimental, de tipo correlacional. La muestra fue conformada por 40
colaboradores de la empresa y se us6 como instrumento el cuestionario. Los resultados
mostraron la existencia de una correlacion positiva significativa entre las habilidades blandas
y el desempefio laboral. Se concluyé que los colaboradores con altas competencias
socioemocionales tendian a tener un sobresaliente desempefio laboral, especialmente en
areas como la capacidad de trabajo en equipo y la resolucién de problemas.

Por su parte, Huayna (2019) hizo su estudio para determinar el nivel de las habilidades
blandas de los alumnos de la Escuela Profesional de Gestién la Universidad Nacional de San
Agustin de Arequipa. Respecto a la metodologia, se usé un enfoque cuantitativo y disefio no
experimental, con una muestra de 55 alumnos. El instrumento para recojo de informacion fue
el cuestionario. Los resultados revelaron que la mayoria de los estudiantes presentaba un
nivel intermedio de desarrollo de habilidades blandas, con mayor fortaleza en la dimension
de trabajo en equipo, pero con deficiencias en la resolucion de conflictos y la adaptabilidad a
situaciones cambiantes. El estudio concluyé que era necesario implementar programas
especificos para potenciar estas competencias en los estudiantes, dado que las habilidades
blandas son esenciales para su desempeno académico y futura insercion en el mercado

laboral.
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De igual forma, Saldafia (2021) desarrollé una investigacion para determinar la
relacion entre las habilidades blandas y el clima institucional en los docentes de tres
instituciones educativas de Calleria, en el 2020. Se us6 una metodologia de tipo correlacional,
cuantitativa y transversal. La muestra fue conformada por 44 docentes, a quienes se les aplicd
un cuestionario. Los resultados revelaron una correlacién positiva significativa entre las
habilidades blandas de los docentes y el clima institucional. Se concluy6é que los docentes
qgue mostraban un mayor nivel de desarrollo de habilidades blandas, especialmente en areas
como la comunicacion y el trabajo en equipo, tendian a favorecer un clima institucional mas
positivo, caracterizado por mejores relaciones interpersonales y un ambiente de trabajo mas
colaborativo. Asimismo, se recomendd implementar programas de desarrollo profesional
orientados a fortalecer estas competencias para mejorar el entorno escolar.

Asimismo, Flores y Vigil (2020) buscaron determinar cémo las habilidades blandas se
orientan en la gestion de calidad en el nuevo escenario laboral de la empresa agricola
Puemape S.A.C., en el 2020. La metodologia utilizada fue no experimental, aplicada y de tipo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 21 colaboradores. Los instrumentos para el
recojo de informacion fueron la encuesta y cuestionario. Se hallé una correlacién positiva
significativa entre el desarrollo de competencias socioemocionales y una gestion de calidad
eficaz en el contexto laboral de la empresa. Asi, se concluyé en la importancia de fortalecer
las habilidades blandas en los trabajadores, sefialando que estas son clave para enfrentar
los desafios del entorno cambiante y mantener los altos niveles de calidad exigidos en la
empresa.

Igualmente, Carranza (2022) realiz6 su estudio para determinar la relacion entre las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Ferreteria &
Industrias Jheyson S.A.C., en Utcubamba, Amazonas, en el 2021. La investigacion fue
basica, no experimental y de tipo correlacional, con una muestra de 10 colaboradores. La
informacion fue recogida a través de un cuestionario. Los resultados mostraron que el 50 %

del personal presentd habilidades blandas en un nivel muy desarrollado, mientras que el
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desempenio laboral alcanz6 un nivel bueno en el 60 % de los evaluados. A partir de estas
cifras, se concluy6 la existencia de una relacion alta y positiva entre el desarrollo de
habilidades socioemocionales y el rendimiento laboral de los colaboradores, lo que indica
que, a mayor dominio de estas competencias, mejor es su desempefio en el trabajo.

2.1.3 Antecedentes locales

A nivel local, Palma (2021) desarroll6 un estudio con el fin de determinar la relacion
entre las habilidades blandas y la satisfaccién laboral de los docentes de la Institucién
Educativa N.° 1267, Lurigancho, en el 2020. La metodologia utilizada fue de tipo basica, con
un enfoque cuantitativo y disefio no experimental, de nivel correlacional. La muestra estuvo
conformada por 60 docentes y se usé la encuesta como instrumento de recoleccion de
informacion. Los resultados determinaron que existe una correlacién positiva y significativa
entre los niveles de habilidades blandas y la satisfaccién laboral de los docentes.
Especificamente, aquellos docentes que manifestaron un mayor desarrollo de habilidades,
como la adaptabilidad y la comunicacién, reportaron niveles mas altos de satisfaccion en su
trabajo. Se concluy6 que un mayor desarrollo de competencias socioemocionales contribuye
a generar un ambiente laboral mas positivo y satisfactorio para los docentes, lo que refuerza
la urgencia de poder implementar diferentes programas de formacion y desarrollo en estas
competencias dentro del sector educativo.

Por su parte, Flores (2021) efectud su investigacion para determinar si existe relacion
entre las habilidades blandas y el clima laboral en la Municipalidad de Los Olivos, en el 2019.
Se usdé una metodologia de enfoque cuantitativo, disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra estuvo conformada por 267 participantes. El instrumento para el
recojo de informacion fue el cuestionario. Los resultados revelaron una correlacion positiva y
significativa entre las habilidades blandas de los colaboradores y el clima laboral, concluyendo
que los colaboradores con mejores habilidades de trabajo en equipo, comunicacion y

adaptabilidad contribuyen a un clima laboral mas positivo dentro de la empresa.
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Asimismo, Prieto (2022) desarroll6 su estudio para identificar una posible relacion
entre las habilidades blandas y el clima laboral del personal administrativo de la Distribuidora
Drogueria Ahorrofarma S.R.L. Se us6 una metodologia con disefio no experimental, de corte
transversal, enfoque cuantitativo y método hipotético-deductivo. La muestra fue conformada
por 130 colaboradores y el instrumento empleado para el recojo de informacion fue el
cuestionario. Asi, se hallé una correlacion positiva y significativa entre las habilidades blandas
y el clima laboral, verificando que los colaboradores con habilidades de comunicacién y
trabajo en equipo bien desarrolladas contribuyeron a un mejor ambiente de trabajo y mayor
satisfaccién en las relaciones laborales. Se concluyd que las competencias socioemocionales
cumplen un papel crucial y fundamental en la mejora del clima laboral, y se recomendé
fortalecer estas competencias a través de programas de capacitacién interna para generar
un ambiente de trabajo mas saludable y fructifero.

De igual forma, Perez y Villavicencio (2024) hicieron su investigacion para determinar
la relacion entre habilidades blandas y desempefio laboral en una empresa de call center de
Lima Norte en el afo 2023. Su estudio fue de basico, enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y disefio no experimental. A su vez, se empled una muestra de 169
colaboradores y como instrumento para el recojo de informacién se usé el cuestionario. Los
resultados demostraron una correlacién positiva significativa entre el desarrollo de
habilidades blandas y el desempefio laboral de los trabajadores. Los empleados que
demostraron habilidades mas desarrolladas en comunicacion y trabajo en equipo reportaron
un mejor desempefio en sus tareas, lo que se tradujo en una mayor satisfaccion del cliente y
mejores resultados. Se concluyd que potenciar las competencias socioemocionales resulta
clave para elevar el desempeno laboral, por lo que se recomendé que las instituciones
promuevan espacios de formacion y capacitacion orientados al desarrollo de estas
competencias.

Ademas, Atencio y Torres (2021) también estudiaron ambas variables, pero

considerando una muestra de 86 trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de
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Independencia, en Lima, 2020. La metodologia fue de enfoque cuantitativo, disefio no
experimental corte transversal y nivel correlacional, mientras que el instrumento para el recojo
de informacioén fue el cuestionario. Los resultados revelaron que las habilidades blandas se
relacionan de manera significativa con el desempefio laboral, concluyendo una relacion
moderada, por lo que un mayor desarrollo de las competencias socioemocionales generaria

un mejor desempefio laboral en los trabajadores del municipio.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Definicién de habilidades blandas

Guerrero (2023) sostuvo que las habilidades blandas corresponden a cualidades
personales que les permiten relacionarse con el entorno, las cuales incluyen emociones,
creencias, valores y experiencias, siendo competencias subjetivas dificiles de cuantificar,
pero esenciales para el desarrollo humano.

Por su parte, Chinchay et al. (2023) explicaron que las habilidades blandas abarcan
la comunicacion, el trato cordial y la interaccion social, elementos que favorecen un clima de
armonia y eficacia en los procesos colectivos.

A su vez Vasquez et al. (2021) destacaron que las competencias socioemocionales
se asocian con la comunicacion asertiva, empatia, responsabilidad y relaciones
interpersonales, aspectos que fortalecen el desempeno y contribuyen a un ambiente de
trabajo mas saludable.

Por ultimo, segun Cardenas (2019), las habilidades blandas son competencias
relacionadas con actitudes y valores que inciden directamente en el clima laboral, la
satisfaccion de los trabajadores y la productividad organizacional, siendo fundamentales para

la retencion y el compromiso del personal.
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2.2.2 Tipos de habilidades blandas

e Habilidades comunicativas

Es la capacidad de expresarse con claridad, escuchar activamente y transmitir ideas de
manera adecuada segun el contexto. Una comunicacién efectiva contribuye a la confianza y al trabajo
colaborativo, lo que resulta fundamental en cualquier organizacién (Ramirez y Palomino, 2020).

e Habilidades interpersonales y sociales

En este grupo se encuentran competencias como la asertividad, la empatia y la resolucion
de conflictos. La empatia permite comprender a los demas y construir relaciones de confianza,
mientras que la asertividad facilita expresar ideas con respeto. A su vez, la capacidad para
resolver conflictos de manera constructiva favorece un clima laboral mas armonico (Ramirez y
Palomino, 2020).

¢ Habilidades de autogestién

Estas competencias estan relacionadas con la manera en que una persona maneja sus
emociones y se organiza frente a las demandas del entorno, entre las que se encuentran la
proactividad, la adaptabilidad y el manejo del estrés. La proactividad se manifiesta al anticiparse
a las dificultades y buscar soluciones creativas, la adaptabilidad se evidencia al responder
positivamente a los cambios y el manejo del estrés permite mantener un equilibrio emocional aun
en contextos demandantes (Atencio y Torres, 2021).

e Habilidades de trabajo colaborativo y liderazgo

Representan habilidades blandas esenciales. El trabajo en equipo se relaciona con la
capacidad de cooperar, aportar ideas y lograr metas comunes, mientras que el liderazgo implica
guiar, motivar e influir en los demas con el fin de generar compromiso y cohesion (Ramirez y
Palomino, 2020).

e Habilidades de compromiso y ética laboral

Es la responsabilidad, la puntualidad y el cumplimiento de funciones asignadas. Estas
competencias refuerzan la confianza entre colaboradores y fortalecen el clima organizacional,

influyendo positivamente en el desempefio laboral (Atencio y Torres, 2021).
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2.2.3 Teorias de las habilidades blandas

a) Lateoria de los Cinco Grandes Rasgos de Personalidad de Lewis Goldberg
(1933)

Plantea que la personalidad puede comprenderse a partir de cinco dimensiones
amplias y estables. Estas dimensiones funcionan como continuos en los que cada persona se
ubica segun su manera de pensar, sentir y actuar.

1. Apertura a la experiencia

Hace referencia a la tendencia a interesarse por nuevas ideas, actividades y formas
de ver el mundo. Las personas con mayor apertura suelen mostrar curiosidad, imaginacion y
disposicién al cambio, mientras que quienes puntlian mas bajo prefieren lo familiar, lo practico
y lo tradicional.

2. Responsabilidad

Este factor se vincula con la organizacién, el autocontrol y la constancia. Un nivel alto
refleja disciplina, planificacion y cumplimiento de metas, mientras que niveles mas bajos
pueden asociarse con impulsividad o dificultad para mantener habitos regulares.

3. Extraversién

Describe el grado de energia social de una persona. Quienes presentan mayor
extraversion tienden a ser expresivos, sociables y activos, buscan la interaccién y disfrutan de
los entornos dinamicos. En cambio, puntajes mas bajos caracterizan a personas reservadas,
que prefieren espacios tranquilos y actividades individuales.

4. Amabilidad

Se relaciona con la forma en que una persona se vincula con los demas. La amabilidad
implica empatia, cooperacién y confianza. Las personas con valores altos en este factor
suelen mostrarse comprensivas y dispuestas a colaborar, mientras que valores mas bajos

pueden reflejar firmeza, competitividad o cautela en las relaciones.
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5. Neuroticismo

Hace referencia a la tendencia a experimentar emociones desagradables con mayor
frecuencia o intensidad. Un nivel alto se asocia con sensibilidad al estrés, preocupacion o
inestabilidad emocional. En cambio, niveles bajos indican mayor calma, seguridad vy
capacidad para manejar situaciones dificiles sin desbordarse.

b) Teoria de la inteligencia emocional de Daniel Goleman (1995)

Esta teoria plantea que las emociones influyen directamente en la forma en que una
persona actua, se relaciona y resuelve situaciones cotidianas. Organiza sus componentes en
dos grandes grupos: competencias personales y competencias sociales, los cuales permiten
entender como una persona se gestiona a si misma y cémo interactua con los demas.

1. Competencias personales

Se centran en la habilidad de una persona para comprender y regular sus propias
emociones. Incluyen la autoconciencia emocional, que permite identificar lo que uno siente y
cdmo afecta su comportamiento; la autorregulacion, relacionada con manejar impulsos,
mantener la calma y adaptarse a situaciones dificiles; y la motivacion, entendida como la
fuerza interna que impulsa a lograr metas y mantener el esfuerzo incluso ante obstaculos.

2. Competencias sociales

Se refieren a la capacidad de reconocer emociones en otras personas y relacionarse
de manera efectiva. Aqui destacan la empatia, que permite comprender el estado emocional
de los demas y responder de forma adecuada, y las habilidades sociales, que abarcan la
comunicacion, la cooperacion, la resoluciéon de conflictos y la construccién de relaciones
positivas.

c) Teoria del modelo tipolégico de Holland (1975)

En esta teoria, Holland (1975, como se cité en Martinez y Valls, 2008) propuso una
serie de modelos basicos que integra el tipo de personalidad con cada uno de los rasgos o

caracteristicas que evidencia el desempeno o logro de una determinada actividad. Segun este
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enfoque, debe existir una interrelacion entre la personalidad y el tipo de tarea que se desea
desarrollar.

La eleccién de una carrera o profesion especifica depende de coémo se desarrollen los
rasgos y componentes que forman la personalidad. Una persona se sentira mas competente
y satisfecha en su trabajo cuando exista una buena relacion entre su forma de ser y el tipo de
tarea que realiza.

d) Teoria de la piramide Abraham H. Maslow (1943)

La teoria de Abraham Maslow, también llamada teoria de la piramide, establece una
jerarquia de necesidades que las personas deben satisfacer progresivamente. Maslow
propuso que estas necesidades humanas se agrupan en cinco niveles, organizados en una
piramide, donde cada nivel representa una categoria de necesidades. La base de la pirdmide
contiene las necesidades basicas y, solo al satisfacer cada nivel, las personas pueden aspirar
a cumplir con el siguiente. La idea clave es que una vez satisfecha una necesidad, la persona
avanza hacia la siguiente, construyendo su motivacion en cada etapa.

- Necesidades fisiolégicas: son las mas basicas segun la teoria de la piramide, tal es
el caso del hambre, el sexo, la sed y la estimulacion sensorial. Generalmente son bioldgicas
gue se encuentran conectadas al sistema nervioso y son fundamentales para la existencia de
la vida humana. Se puede establecer un claro ejemplo cuando un soldado esta en una zona
de guerra y tiene mucha hambre, puede pasar por muchas circunstancias adversas con tal de
buscar algun alimento para saciar esa necesidad.

- Necesidades de seguridad: en el segundo eslabén de las necesidades basicas,
segun Maslow, se encuentra la seguridad, que se alcanza luego de haber logrado satisfacer
las necesidades fisioldgicas basicas. Es fundamental proporcionar seguridad a todas las
personas, ya sea mental o emocional. Un ejemplo claro de este tipo de necesidad es el de
vivir en una casa, tener un trabajo fijo y una cuenta bancaria.

- Necesidades de afiliacion: en el tercer eslabén se encuentran las necesidades

sociales. En este nivel se da a conocer las interacciones saludables entre los seres vivos, ya
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que como seres sociales es necesario estar en armonia con los demas. Aqui se encuentran
necesidades como el afecto, la amistad y la intimidad sexual.

- Necesidades de reconocimiento: los seres humanos tienen la necesidad de ser
queridos y reconocidos en muchos ambitos. Las frases alentadoras y el elogio personal
ayudan a la realizacion personal y a la motivacién por conseguir muchas cosas en la vida. En
este nivel se encuentran necesidades como autorreconocimiento, confianza, respeto y éxito.

e) Teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan

Esta teoria fue propuesta por Edward Deci y Richard Ryan en la década de 1980, es
un enfoque psicolégico que busca entender como los individuos se motivan y desarrollan su
bienestar, destacando la importancia de la autonomia, la competencia y la relacion social en
este proceso. Segun esta teoria, las personas tienen tres necesidades psicolégicas basicas
gue son esenciales para su motivacién intrinseca y su desarrollo 6ptimo:

1. Autonomia: se refiere a la sensacion de que las acciones son elegidas y voluntarias,

no forzadas. Las personas necesitan sentir que tienen control sobre sus decisiones
y que son las responsables de sus acciones.

2. Competencia: hace referencia al deseo de experimentar efectividad y dominio sobre
las tareas que se realizan. Las personas buscan actividades que les desafien pero
que también les permitan sentir que tienen las habilidades necesarias para
realizarlas con éxito.

3. Relacion: implica el deseo de interactuar y establecer conexiones significativas con
los demas. Esta necesidad esta relacionada con sentir que se es de un grupo y que
las relaciones son satisfactorias y afectuosas.

Estas tres necesidades son vistas como fundamentales para el bienestar y la
motivacién en diversos contextos, como la educacion, el trabajo o el deporte. Deci y Ryan
sostuvieron que, cuando estas necesidades se satisfacen, las personas tienden a estar mas
motivadas de forma intrinseca, es decir, realizan actividades porque disfrutan de ellas en si

mismas, no por recompensas externas.
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La teoria también distingue entre diferentes tipos de motivacion. La motivacion
intrinseca se refiere a hacer algo porque la actividad es inherentemente agradable, mientras
que la motivacion extrinseca se refiere a hacerlo para obtener recompensas externas o evitar
castigos. Asimismo, plantea que la motivacion extrinseca puede ser internalizada, es decir,
transformada en motivacion intrinseca si se dan las condiciones adecuadas, como el apoyo a
la autonomia.

La teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan subraya que la motivacion y el
bienestar dependen de la satisfaccion de estas tres necesidades psicoldgicas basicas, y que
los entornos que promuevan la autonomia, competencia y relaciones sociales pueden
fomentar una motivacion mas auténoma y un mayor bienestar en las personas.

2.2.4 Dimensiones de habilidades blandas

a) Proactividad: es la capacidad de tomar la iniciativa para generar cambios antes de
qgue los acontecimientos lo exijan. En el ambito estratégico, implica anticiparse y proponer
mejoras o modificaciones dentro de la organizaciéon, en lugar de solo reaccionar ante
situaciones ya ocurridas (Correa, 1998, parr.1, como se cité en Morocho, 2017).

b) Trabajo bajo presién: se refiere a la capacidad que tiene una persona para
mantener un desempefio adecuado cuando el tiempo es limitado y las circunstancias son
dificiles. Implica continuar actuando con eficiencia aun cuando existan tensiones,
desacuerdos u obstaculos que podrian afectar su rendimiento (Ansorena, 1996, p. 192, como
se citd en Morocho, 2017).

¢) Responsabilidad social y personal: la responsabilidad social implica el compromiso
que se tiene con uno mismo y con la comunidad en general. Supone actuar de forma ética,
respetando normas y considerando el impacto de cada accién en el entorno. Por otro lado, la
responsabilidad personal corresponde a cada individuo de manera interna; es decir, una persona
es responsable de lo que decide y de las consecuencias que esas decisiones puedan traer. Ser

responsables implica reconocer que cada accién puede ayudar o afectar a las otras personas,
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por lo que es importante asumir con madurez aquello que se elige a lo largo de la vida (Hellriegel
et al., 2010, p. 78, como se cité en Morocho, 2017).

d) Trabajo en equipo: se da cuando dos o mas personas se relacionan, dependen
unas de otras y colaboran con un mismo fin. Los equipos suelen atravesar diferentes etapas
o modelos de formacion, en los que cumplen tareas concretas dentro de un tiempo
establecido. Sin embargo, no todos los grupos siguen el mismo proceso, pues su
funcionamiento también puede verse influido por factores como la seguridad, el estatus, la
autoestima, la necesidad de pertenencia, el poder dentro del grupo o el logro de objetivos
comunes (Landy y Conte, 2005, p. 6, como se cité en Morocho, 2017).

e) Comunicacioén: es el medio que permite a las personas interpretar, transmitir y dar
sentido a lo que desean expresar. Es un proceso continuo y necesario dentro de toda
interaccion humana, ya que posibilita mantener y transformar significados compartidos. En el
ambito organizacional, también se entiende como un conjunto de acciones y estrategias que
facilitan el intercambio de informacion entre sus integrantes o con el entorno externo. A través
de ella, es posible orientar percepciones, actitudes y conductas, logrando que la organizacion
alcance sus metas con mayor eficiencia (Agurro, 2001, parr. 3, como se cité en Morocho,
2017).

2.2.5 Definicién de clima laboral

De acuerdo con Gan y Triginé (2012), el clima laboral es un factor importante en la
organizacion, ya que de ello depende el buen desempeiio de los colaboradores. Ademas, esta
condicionado por diversas cuestiones, como normas internas de funcionamiento, actitudes de
los colaboradores, condiciones de trabajo, estilos de direccidon entre los jefes y directivos,
remuneraciones y satisfaccion que cada colaborador puede mostrar dentro de la organizacion.

Por su parte, Bordas (2016) considerd que el clima laboral nace de un pensamiento
organizado, para lo cual existen cuatro perspectivas: realista, subjetiva, fenomenoldgica e
interaccionista. Asimismo, posee factores tangibles e intangibles y esto puede motivar al buen

desempefio de las organizaciones.
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Para Jauregui y Louffat (2019), la opinion que tienen los colaboradores del clima
laboral es distinto, esto por las diferentes caracteristicas que tiene cada colaborador, por
ejemplo, la personalidad, los estilos comunicativos, la capacidad intelectual, el grupo etario,
entre otros factores. De esto se deduce que cada organizacion esta conformada por personas
con diferentes caracteristicas, perspectivas e ideas diferentes.

2.2.6 Tipos de clima laboral dentro de una empresa

Del Carpio (2017) plante6 una forma de entender cobmo se gestiona una organizacion
a través del clima laboral. El distinguié dos grandes tipos de clima: autoritario y participativo,
cada uno se divide en dos subtipos. Esta clasificacion parte de la idea de que, en muchas
organizaciones, los trabajadores suelen actuar mas por temor al castigo que por recibir una
recompensa.

1) Clima autoritario:

a) Autoritario explotador: este tipo de direccién se distingue por una marcada
desconfianza hacia los trabajadores. Como resultado, el ambiente laboral suele estar cargado
de tension y temor. La comunicacién entre superiores y subordinados es minima o casi
inexistente, y las decisiones recaen de forma exclusiva en quienes ejercen el mando, sin
considerar la participacion del resto del personal (Likert, como se citdé en Del Carpio, 2017).

b) Autoritario paternalista: en este estilo de liderazgo existe un nivel moderado de
confianza entre quienes dirigen y el personal a su cargo. La autoridad mantiene el control,
pero busca motivar mediante recompensas, aunque también recurre a sanciones cuando lo
considera necesario. Ademas, se apoya en las necesidades sociales de los trabajadores para
lograr compromiso y mantener la estabilidad dentro del grupo (Del Carpio, 2017).

2) Clima participativo:

a) Consultivo: en este tipo de liderazgo se observa una relacion basada en la
confianza mutua entre quienes dirigen y el personal. Los trabajadores tienen la oportunidad

de participar en la toma de decisiones y se procura atender sus necesidades de



39
reconocimiento. La comunicacion fluye en ambas direcciones y se delegan responsabilidades
acordes con el cargo que ocupa cada integrante del equipo (Del Carpio, 2017).

b) Participacién en grupo: en este enfoque, la direccion mantiene un alto nivel de
confianza hacia sus colaboradores y promueve su participacion activa en la toma de
decisiones. Se busca la integracion de todos los miembros de la organizacion, sin distincion
jerarquica, permitiendo que la comunicacion circule libremente en todas las direcciones:
vertical, horizontal, ascendente y descendente. Esto favorece una dinamica colaborativa en la
que cada integrante puede aportar y ser escuchado (Del Carpio, 2017).

2.2.7 Teorias del clima laboral

o Teoria de clima laboral de McGregor

El autor refirid sobre las concepciones que estan vinculadas con el actuar de las
personas dentro de la organizacion. Segun Madero y Rodriguez (2018), McGregor sefald dos
modelos: “teoria X” y “teoria Y”.

Teoria X: el individuo ordinario percibe oposicion intrinseca al trabajo y se rehusara
siempre que suceda. Por eso, algunas personas se sienten obligadas a trabajar a la fuerza,
en contra de su voluntad, en ocasiones amenazados o castigados para cumplir los objetivos
propuestos por la organizacion. En cambio, el individuo comun prefiere ser guiado por otros
para no asumir responsabilidades, mostrando poca ambicion.

Teoria Y: el desgaste mental, fisico y natural requerido por el trabajo es parecido al
juego o diversion, el colaborador necesita motivaciones superiores, suele considerar el
ambiente como un factor importante para que se estimule y logre sus objetivos y propdsitos
personales en condiciones oportunas, pero no solo asumen responsabilidades, sino tratan de
obtenerlas. Por ello, se concluye que los colaboradores que tienen adecuados ambientes y
condiciones de trabajo, se comprometeran a cumplir sus objetivos y propésitos dentro de la

organizacion y lograran integrarse.
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e Teoria sobre el clima laboral de Rensis Likert (1967)

Los colaboradores suelen asumir una conducta directa basandose en el actuar
administrativo, ademas de las situaciones organizacionales que perciben. Se sefialan tres
tipos de variables:

- Variables causales: corresponden a aquellas independientes que influyen en la
direccion y desarrollo de una organizacién, ya que marcan el rumbo de sus
procesos y los resultados que esta alcanza.

- Variables intermedias: miden el cambio interior de la empresa, teniendo
principalmente en cuenta la comunicacién, la motivacién y la voluntad.

- Variables finales: surgen a consecuencia del resultado de las variables causales e
intermedias, enfocados en obtener los resultados de la organizacién, por ejemplo,
ganancia o pérdida.

e Teoria de las necesidades de McClelland (1961)

Segun McClelland (1961, como se cité en Donawa, 2019), esta teoria definio tres

motivaciones que representan mayor importancia para el ser humano:

- Necesidad de logro: los colaboradores tienen como mayor prioridad el logro, tienden
a fijarse objetivos dificiles y lo toman como retos asi les cueste dedicacion, mayor
sacrificio, trabajo y esfuerzo. Ademas, estan dispuestos a recibir retroalimentacion
concerniente a su desarrollo laboral dentro de la organizacion.

- Necesidad de afiliacion: priorizan en formar grupos y en el trabajo en equipo, se
describen por ser seres humanos que les agrada el trabajo cooperativo, en lugar de
trabajar por su lado, priorizan la opinion y aporte de todos.

- Necesidad de poder: se muestran autoritarios, dominantes, quieren y buscan tener
el control de todo a su alrededor. Son colaboradores, competitivos, pero su mision
principal es obtener poder. Piensan que logrando el poder pueden tener mayor
reconocimiento dentro del grupo y la organizacion. En ocasiones buscan destacar

mas que los demas, incluso pasando por encima sin medir las consecuencias.
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2.2.8 Dimensiones del clima social laboral

Clima laboral

Para Chacon (2018, como se citd en Garcia et al., 2014, p. 1380), el clima laboral se
refiere a las condiciones que caracterizan la relacién entre los jefes y los trabajadores, asi
como a la manera en que estas interacciones influyen en la toma de decisiones y en el nivel
de integracion del personal dentro de su espacio de trabajo. Asimismo, refleja, en esencia,
como se sienten los colaboradores respecto a su entorno y al vinculo que mantienen con la
organizacion.

Aspectos fisicos

Chacon (2018, como se citd en Garcia et al., 2014, p. 1380) explicd que los aspectos
fisicos abarcan el grado en que el entorno y la infraestructura facilitan o dificultan el
desempefio de las tareas laborales. Incluyen elementos como la iluminacién, la distribucion
del espacio, el nivel de ruido, el mobiliario y las herramientas disponibles. La forma en que
estos recursos se gestionen puede incrementar o disminuir la productividad, ya que un
ambiente adecuado favorece la comodidad y el rendimiento del personal.

Normatividad organizacional

Sobre este punto, Chacon (2018, como se citdé en Galaz y Ruiz, 2011, p. 1) senald
que comprende el conjunto de reglas y lineamientos que orientan el funcionamiento de una
empresa. Estas normas permiten que la organizacién avance sin necesidad de supervisién
constante por parte de los directivos, ya que existen comités encargados de velar por su
cumplimiento. Dichas disposiciones pueden tener un caracter moral, legal o basarse en
practicas y costumbres institucionales, con el fin de regular la conducta y garantizar el orden

dentro del ambiente laboral.

2.3 Definicién de términos basicos
Clima laboral: se entiende como el ambiente social en el que se desarrollan las

actividades de los trabajadores. Incluye los aspectos fisicos y sociales que influyen en la
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forma en que los colaboradores se relacionan entre si y con la organizacion, pudiendo
repercutir en su desempefio y bienestar, segun Moss (1974, citado por Chacon, 2018).

Aspectos fisicos: son las condiciones materiales del ambito laboral, como la
iluminacion, ventilacion, temperatura y mobiliarios, que son importantes en la comodidad y en
el rendimiento de los trabajadores (Chacén, 2018).

Normatividad organizacional: comprende el conjunto de reglas, normas vy
procedimientos establecidos dentro de la organizacién, los cuales orientan el comportamiento
de los trabajadores y regulan la convivencia laboral (Chacon, 2018).

Proactividad: es la capacidad del trabajador para anticiparse a las situaciones, tomar
la iniciativa y actuar sin necesidad de recibir instrucciones (Morocho, 2017).

Trabajo bajo presion: sefiala a la capacidad de los trabajadores para mantener un
buen desempeno en contextos de exigencia elevada o en situaciones de tensién (Morocho,
2017).

Responsabilidad social y personal: consiste en el compromiso del trabajador con
el cumplimiento de sus deberes personales y laborales, asi como en la conciencia de como
sus acciones impactan en los demas y en la organizacion (Morocho, 2017).

Trabajo en equipo: es la capacidad de colaborar de manera efectiva con otras
personas, compartiendo ideas, respetando opiniones y sumando esfuerzos para alcanzar
objetivos comunes. Esta habilidad blanda favorece la cohesién, la solidaridad y el rendimiento

dentro de la institucion (Morocho, 2017).

Comunicacion: se refiere a la habilidad de transmitir y recibir informacién de manera
clara, asertiva y empatica. Esta competencia facilita la interaccion interpersonal, evita
malentendidos y fortalece las relaciones laborales, siendo un factor clave para el clima

organizacional (Morocho, 2017).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

31 Enfoque de investigacién

En el presente estudio se utilizd un enfoque de investigacion cuantitativo. Segun
Hernandez et al. (2014), este tipo de estudio se centra en la recoleccion y analisis de datos
numeéricos para responder preguntas de investigacion y comprobar hipétesis. Este enfoque
permite medir fendmenos con precision y establecer patrones mediante herramientas

estadisticas.

3.2 Tipo de investigacion

La investigacion planteada fue de tipo basica, la cual, conforme a Naupas et al. (2014),
busca mejorar, perfeccionar y optimizar el funcionamiento, los procedimientos, las normas y las
reglas tecnoldgicas de los avances de la ciencia y tecnologia. Ademas, no tiene una calificaciéon

verdadera, falsa o probable, sino de eficiente, deficiente, ineficiente, eficaz o ineficaz.

3.3 Nivel de investigacion
El nivel de investigacion del presente estudio fue correlacional. Hernandez et al.
(2014) explicaron que este nivel tiene como objetivo principal determinar la relacién entre dos

variables de estudio.

3.4 Método de la investigacion

3.4.1 Método general

Se empled el método cientifico, el cual es una forma organizada y sistematica de
buscar respuestas a un problema, de acuerdo con Hernandez et al. (2014). Dicho método se
basa en observar la realidad, plantear preguntas o hipdtesis, recolectar informacion vy

analizarla de manera rigurosa para obtener conclusiones confiables y con base objetiva.
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3.4.2 Meétodo especifico
El método de investigacion fue el método deductivo, pues se partid6 de ideas o
principios generales para llegar a conclusiones especificas, segun Naupas et al. (2014). El
método deductivo comienza con una teoria o marco general y, a partir de él, se van explicando

o interpretando hechos concretos que confirman o refuerzan lo planteado inicialmente.

3.5 Diseno de investigacion

El disefio de la investigacién fue no experimental transversal. Naupas et al. (2014)
explicaron que este disefio se caracteriza porque el investigador no manipula las variables,
sino que observa los fendmenos tal como se presentan en la realidad. Ademas, lo fenédmenos
no fueron provocados, ya que la recoleccién de datos se realizé en un solo momento y un

tiempo determinado.

3.6 Propésito extrinseco

El estudio brind6é informacién que ayuda a mejorar la gestidén, organizacion y
conduccion del talento humano en la empresa privada de Independencia, en Lima. Este
estudio buscd proporcionar datos empiricos que permitan identificar la relacién entre las
habilidades blandas y el clima laboral del personal, con el fin de implementar estrategias de
mejora en el entorno organizacional. Asimismo, se espera que los resultados contribuyan al
fortalecimiento de politicas internas enfocadas en el bienestar del trabajador, la mejora del

desempenio colectivo y la generacidén de una cultura organizacional saludable y armoniosa.

3.7 Poblacién y muestra
3.7.1 Poblaciéon
La poblacién es el grupo total de personas o elementos que comparten caracteristicas

comunes y sobre los cuales se centra la investigacion (Hernandez et al., 2014). En el presente
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estudio, la poblacion estuvo conformada por 130 colaboradores de ambos sexos de una
empresa privada del distrito de Independencia, en Lima, con edades entre 18 y 40 afnos.

3.7.2 Muestra

La muestra es una parte representativa de la poblacion, seleccionada con el fin de
obtener informacion que permita describirla o generalizar los resultados del estudio
(Hernandez et al., 2014). En esta investigacion, la muestra comprendié a 120 colaboradores.

3.7.3 Tipo de muestreo

El muestreo fue no probabilistico intencional. Al respecto, Hernandez y Mendoza
(2018) sefalaron que este tipo de muestreo selecciona deliberadamente a los participantes o
casos que mejor se ajustan a los objetivos del estudio. En ese sentido, en el presente estudio
se emplearon los siguientes criterios:

Criterios de inclusion:

» Trabajadores que voluntariamente deseen participar del estudio.

+ Trabajadores que firmen el consentimiento informado.

+ Trabajadores con edades entre 18 y 40 afios.

* Colaboradores que tengan contrato vigente con la empresa.

» Colaboradores con cualquier tiempo de servicio.

Criterios exclusion:

» Colaboradores que respondieron el cuestionario de forma incorrecta e incompleta.

» Participantes menores de 18 afios y mayores de 40 afios.

* Colaboradores que no firmen el consentimiento informado.

La muestra estuvo compuesta por 120 participantes. En el momento que se elaboré
la investigacion, 10 de los 130 participantes no se encontraban disponibles. Por ende, la

investigacion contempla una muestra significativa de 120 participantes.
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3.8 Técnica de recoleccion de datos
Se utilizé la técnica de encuesta. Segun Hernandez y Mendoza (2018), la encuesta
es una de las técnicas mas utilizadas en la investigacion cuantitativa, ya que permite obtener
informacion de manera estandarizada y sistematica a través de cuestionarios aplicados a un

grupo de personas.

3.9 Proceso de recoleccion de datos

El proceso de recoleccion de datos se desarrollé de manera estructurada y planificada,
con el objetivo de obtener informacion confiable y relevante sobre las variables de estudio:
habilidades blandas y clima laboral. En primer lugar, se gestiond la autorizacion respectiva
con la empresa privada ubicada en el distrito de Independencia, Lima, informando sobre los
objetivos y alcances de la investigacion. Posteriormente, se proporciono a los colaboradores
seleccionados el consentimiento informado, garantizando la confidencialidad, el anonimato y
la voluntariedad de su participacion.

Una vez obtenidos los consentimientos, se procedi6 a la aplicacion del cuestionario
estructurado de forma virtual mediante la plataforma Google Forms. El cuestionario se aplic
en un solo momento y en un periodo previamente establecido, asegurando que todos los
colaboradores tengan el tiempo necesario para responder con claridad y sinceridad.

Los datos recolectados fueron organizados y codificados para su posterior analisis
estadistico, con el fin de identificar la relacién entre las variables y verificar la hipétesis
planteada. Asimismo, se supervisd que los cuestionarios estén correctamente completados,

descartando aquellos que presenten inconsistencias o respuestas incompletas.

3.10 Instrumentos de recoleccion de datos
La recoleccion de datos se realizo a través de dos cuestionarios, los cuales, segun
Hernandez y Mendoza (2018), consisten en un conjunto estructurado de preguntas que

buscan obtener informacién precisa y comparable de los participantes.
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3.10.1 Escala de habilidades blandas
Tabla 2.

Ficha técnica de la escala de habilidades blandas (EHB)

Nombre de la prueba: escala de habilidades blandas en personal

administrativo (EHB)

- Autor: Ana Fiorella Morocho Villavicencio

- Proveniente: Piura-Peru.

- Fecha de Publicacion: 2017

- Ambito de aplicacién: colaboradores

- Propdsito: analizar los procesos que permiten el desarrollo efectivo
de las habilidades blandas en el personal administrativo.

- Aplicacion: individual o colectiva

- Tiempo: de 10 a 15 minutos aproximadamente

Validez: los items evaluados dentro del componente alcanzaron un indice de acuerdo
de 1,00 con un nivel de significancia estadistica (p < ,05). Estos resultados confirmaron que
los reactivos presentan coherencia interna y guardan correspondencia directa con el
constructo que se pretende medir, por lo que se consideran validos para su aplicacion.

Confiabilidad: se determind inicialmente mediante el coeficiente de Pearson,
obteniéndose un valor superior a 0,91, reflejando alta consistencia en los items. Del mismo
modo, al aplicar el coeficiente de Spearman se obtuvo una confiabilidad de 2,13, reforzando

que los reactivos mantienen estabilidad y precisién al medir la variable.
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3.10.2 Escala de clima social laboral (WES)

Tabla 3.

Ficha técnica de la escala de clima social laboral (WES)

Nombre original: Work Environment Scale

- Autores: R.H. Moos y E. J. Trickett

- Proveniente: Estados Unidos

- Afo: 1979

- Adaptacion peruana: Geidy Lizeth Chacén Salazar

- Afo: 2018

- Tiempo de duracién: no posee un tiempo limite, aproximadamente
10 minutos

- Aplicacion: adolescentes y adultos

- Propésito: permite evaluar el ambiente socioemocional del trabajo y
la calidad de las relaciones interpersonales entre los colaboradores

- Ambito: organizacional

- Dimensiones: clima laboral, aspectos fisicos, normatividad

organizacional

La escala pas6 por un proceso de reducciéon, en el cual se eliminaron los items
originales, quedando solo 15 de las 90 iniciales para conformar la version final del
instrumento.

Validez: se establecio a partir del juicio de siete especialistas en psicometria y dominio
del idioma inglés, quienes evaluaron la traduccion y pertinencia de los items considerando el
contexto laboral mexicano. Durante este proceso, se revisaron los 90 reactivos de la version

original en inglés, verificando que su contenido reflejara con precision lo que se buscaba
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medir. Los jueces analizaron cada item y emitieron recomendaciones para mejorar la
redaccion y asegurar su adecuada comprension.

Confiabilidad: la escala demostré una adecuada consistencia interna, evidenciada por
un alfa de Cronbach de ,858 y un coeficiente Omega de ,843. Estos valores indican que el
instrumento es confiable y que sus items mantienen coherencia entre si al medir la misma

caracteristica.

3.11 Andlisis de datos

Para el analisis de datos se utilizaron técnicas estadisticas descriptivas e
inferenciales, con el fin de organizar, interpretar y establecer la relacién entre las variables
habilidades blandas y clima laboral. En primer lugar, los datos obtenidos fueron procesados
mediante el uso del software estadistico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences),
lo cual permitié realizar un tratamiento adecuado de la informacién, asegurando precision y
confiabilidad en los resultados.

En la fase descriptiva, se emplearon frecuencias, porcentajes, promedios y
desviaciones estandar para caracterizar las respuestas de los participantes y describir las
variables de estudio. Esto permitié obtener una vision general del comportamiento de cada
variable en la muestra.

Posteriormente, se procedio con el analisis inferencial utilizando la prueba estadistica
de evaluacién de rho de Spearman, dado que las variables son de tipo ordinal y no se
presupone una distribucion normal de los datos. Esta prueba permitié determinar el grado y
la direccion de la relacion entre las habilidades blandas y el clima laboral en el personal de

una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

3.12 Aspectos éticos
El desarrollo de la investigacién fue evaluado por el Comité Institucional de Etica en

investigacion de la universidad a fin de lograr su aprobaciéon antes de iniciar el proceso de
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recopilaciéon de datos. Previo a la aplicacion de los cuestionarios, se proporcion6é a los

participantes voluntarios el consentimiento informado y, una vez aceptado, se procedié con

la recoleccién de datos correspondientes. Recalcando la confidencialidad y anonimato de

todos los participantes, se mostré respeto por las normas éticas de la empresa, brindando el

respeto por los participantes y evitando toda forma de discriminacion, ya sea por motivos de

raza, religién, género u otras caracteristicas.

Declaracion de la confidencialidad de los datos: los datos recopilados en esta
investigacion fueron tratados con absoluta confidencialidad. La informacion
personal de los participantes fue almacenada de manera segura y codificada para
proteger su identidad. Solo el equipo investigador tuvo acceso a los datos, los
cuales fueron utilizados exclusivamente para los fines de este estudio. En ningun
momento se divulgaron resultados individuales y los datos se presentaron de forma
anonima en los informes finales.

Declaracién sobre como se realizd la proteccion de danos: se tomaron todas las
medidas necesarias para evitar cualquier dafo fisico, emocional o psicoldgico. Los
participantes fueron informados detalladamente sobre las actividades a realizar y
podian detener su participacion en cualquier momento sin necesidad de justificar
su decision. Se planificé que, si alguno experimentaba malestar durante o después
del estudio, se le ofreceria apoyo emocional o se le remitiria a servicios
profesionales, en caso de ser necesario. El estudio se disefd de tal manera que
las actividades no generaron riesgos adicionales mas alld de las situaciones
cotidianas.

Relacién beneficio/riesgo favorable y minimizacion de riesgos: la aplicacion del
instrumento no demandd ningun riesgo para la salud de los participantes, ya que se
limitd a actividades no invasivas, como resolver el cuestionario, realizado en un
entorno seguro y respetuoso. Ademas, se implementaron estrategias para

minimizar cualquier incomodidad, como explicaciones claras, pausas durante la
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aplicacion del cuestionario y atencion inmediata a cualquier necesidad de los
participantes.

Seleccion equitativa de sujetos de investigacion: la seleccion de los participantes
se baso6 en criterios claros y justos, como la edad (entre 18 y 40 afos) y su
disposicién voluntaria a participar. No se excluyé a nadie por razones de género,
orientacion sexual, nivel socioecondmico o etnia, asegurando una muestra
representativa y diversa. Se garantizé que todos los participantes tengan las

mismas oportunidades y derechos durante el proceso.



52
CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Datos sociodemograficos

La muestra estuvo compuesta por un total de 120 participantes, entre hombres y
mujeres de una empresa privada de Independencia. Segun el sexo, el 54,2 % de los
participantes fueron hombres, mientras que el 45,8 %, mujeres, lo cual evidencia una
distribucién relativamente equilibrada. En cuanto a la edad, el grupo con mayor
representacion fue el de 32 a 40 anos, con un 39,2 %, seguido del grupo de 25 a 31 afios,
con un 37,5 %, y, finalmente, el grupo de 18 a 24 afos, con un 23,3 %. Esto indica una
predominancia de participantes en una etapa adulta joven.

Respecto al estado civil, la mayoria de los encuestados fueron solteros (56,7 %),
seguidos por casados (35 %), divorciados (5 %) y convivientes (3,3 %). En relacién con el
nivel educativo alcanzado, se observé que el 34,2 % contaba con estudios universitarios
completos, el 30,8 % tenia formacidn técnica, el 20 % habia cursado estudios universitarios
incompletos y el 15 % contaba con secundaria completa. Sobre el tiempo de servicio en la
empresa, el 35,8 % de los participantes llevaba entre 1 y 3 afios trabajando, el 31,7 % entre
4y 6 anos, el 20 % mas de 6 anos y el 12,5 % menos de un afo, lo cual refleja una planilla

mayoritariamente estable.

Tabla 4.

Datos sociodemograficos

Variable Categoria Frecuencia (f) Porcentaje (%)
Masculino 65 54,20 %
Sexo
Femenino 55 45,80 %
18-24 anos 28 23,30 %
Edad 25-31 afos 45 37,50 %

32-40 afos 47 39,20 %




Soltero/a 68 56,70 %
0,
Estado civil Casado/a 42 35,00 %
Divorciado/a 5,00 %
Conviviente 3,30 %
Secundaria completa 18 15,00 %
Técnica completa 37 30,80 %
Nivel
. Universitaria
educativo 24 20,00 %
incompleta
Universitaria
41 34,20 %
completa
Menos de 1 afio 15 12,50 %
Tiempo de 1-3 afios 43 35,80 %
servicio 4-6 afios 38 31,70 %
Mas de 6 anos 24 20,00 %
4.2 Resultados descriptivos
Tabla 5.
Niveles de habilidades blandas
f % % valido % acumulado
Bajo 35 29,2 29,2 29,2
Medio 35 29,2 29,2 58,3
Alto 50 41,7 41,7 100,0
Total 120 100,0 100,0
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Figura 1.

Niveles de habilidades blandas

Frecuencia

Bajo Medio Alto

En la Tabla 5 se revela que el 41,7 % del personal de una empresa privada de
Independencia presenta un nivel alto de habilidades blandas, lo que implica que demuestran
con frecuencia competencias como comunicacion efectiva, trabajo en equipo, adaptabilidad,
manejo de conflictos y liderazgo. Este grupo influye positivamente en el clima laboral, la
productividad y la satisfaccion general en la empresa, ya que estas habilidades facilitan la
interaccion y la resolucién de problemas.

Asimismo, el 29,2 % se ubica en el nivel medio, presentando limitaciones importantes
en sus habilidades blandas, lo que puede dificultar la comunicacion, el trabajo en equipo y la
gestion de situaciones conflictivas. A su vez, el 29,2 % presenta un nivel bajo y son aquellos
que tienen limitaciones importantes en sus habilidades blandas. La presencia de este ultimo
grupo representa un reto para la organizacién, ya que podria afectar la cohesion del equipo

y el clima laboral.
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Tabla 6.

Niveles de la dimensién proactividad

f % % valido % acumulado
Bajo 34 28,3 28,3 28,3
Medio 58 48,3 48,3 76,7
Alto 28 23,3 23,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 2.
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Como se aprecia en la Tabla 6, el 48,3 % del personal presenta un nivel medio de
proactividad, lo cual refleja que los colaboradores muestran una disposiciéon moderada para
anticiparse a las situaciones, tomar decisiones y generar propuestas, aunque esta conducta
no se presenta de manera sostenida en todas las circunstancias laborales.

De igual forma, el 28,3 % se ubica en el nivel bajo, lo que indica una menor tendencia
a asumir iniciativas propias o intervenir proactivamente en la solucién de problemas, lo cual
podria limitar el dinamismo y la eficiencia en el desarrollo de sus funciones. Ademas, el
23,3 % se ubica en el nivel alto, caracterizandose por actuar con iniciativa, anticiparse a
posibles eventualidades y contribuir activamente a la optimizacion de los procesos dentro de

la empresa.
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Tabla 7.

Niveles de la dimension trabajo bajo presion

f % % valido % acumulado
Bajo 33 27,5 27,5 27,5
Medio 48 40,0 40,0 67,5
Alto 39 32,5 32,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 3.
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De acuerdo con la Tabla 7, el 40 % del personal presenta un nivel medio de trabajo
bajo presion, lo que sugiere que gran parte de los trabajadores logra manejar situaciones de
exigencia o carga laboral intensa de manera moderada, aunque aun pueden experimentar
ciertos niveles de tensidon que afectan su desempefio en determinados momentos.

Asimismo, el 32,5 % se ubica en el nivel alto, lo cual demuestra que este grupo tiene
una mayor capacidad para responder de forma efectiva ante escenarios de presion,
mostrando recursos personales que les permiten mantener un buen rendimiento aun en
contextos demandantes. Asimismo, el 27,5 % se ubica en el nivel bajo, lo que refleja que una

parte del personal puede tener mayores dificultades para enfrentar adecuadamente
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situaciones de alta exigencia laboral, pudiendo verse afectados por el estrés o la sobrecarga

en sus funciones.

Tabla 8.

Niveles de la dimensién responsabilidad social y personal

f % % valido % acumulado
Bajo 28 23,3 23,3 23,3
Medio 35 29,2 29,2 52,5
Alto 57 47,5 47.5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 4.
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Como se aprecia en la Tabla 8, el 47,5 % del personal presenta un nivel alto de
responsabilidad social y personal, lo que refleja un compromiso sélido con el cumplimiento
de sus deberes, el respeto a las normas y la consideracion hacia el impacto de sus acciones

en los demas y dentro de la empresa.
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Asimismo, el 29,2 % se encuentra en el nivel medio, mostrando que cumplen sus
responsabilidades de forma aceptable, aunque podrian fortalecer su constancia vy
proactividad para alcanzar un desempefioc mas sobresaliente. Ademas, el 23,3 % se
encuentra en el nivel bajo, lo que indica posibles dificultades para asumir compromisos de
manera consistente o para mantener una conducta alineada con los valores y objetivos de la

empresa.

Tabla 9.

Niveles de la dimension trabajo en equipo

f % % valido % acumulado
Bajo 20 16,7 16,7 16,7
Medio 49 40,8 40,8 57,5
Alto 51 425 42,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 5.

Niveles de la dimensién trabajo en equipo
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Segun la Tabla 9, el 42,5 % del personal posee un nivel alto de trabajo en equipo, lo

que evidencia una buena disposicién para colaborar, comunicarse de manera efectiva y
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aportar al logro de objetivos comunes, manteniendo relaciones laborales armoniosas vy
productivas.

Ademas, el 40,8 % se ubica en un nivel medio, lo que indica que, si bien participan en las
tareas grupales y aportan a ellas, aun podrian fortalecer aspectos como la coordinacion, la
empatia o la resolucién de problemas para mejorar su desempefio colectivo dentro de la empresa.
Asimismo, el 16,7 % se ubica en el nivel bajo, lo cual podria estar relacionado con dificultades en

la cooperacion, la comunicacion o la integracién con sus companeros dentro de la empresa.

Tabla 10.

Niveles de la dimension comunicacion

f % % valido % acumulado
Bajo 21 17,5 17,5 17,5
Medio 65 54,2 54,2 71,7
Alto 34 28,3 28,3 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 6.

Niveles de la dimension comunicacion
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Conforme a la Tabla 10, el 54,2 % del personal presenta un nivel medio de

comunicacion. Este grupo mantiene un intercambio de informacion aceptable dentro del
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entorno laboral, aunque con oportunidades para mejorar en claridad, asertividad y
retroalimentacion efectiva.

A su vez, el 28,3 % se ubica en el nivel alto, destacando por su capacidad para
transmitir y recibir mensajes de manera clara, abierta y constructiva, favoreciendo un flujo de
informacion eficiente y relaciones laborales positivas. Ademas, el 17,5 % se encuentra en el
nivel bajo, lo cual indicaria limitaciones en la expresion de ideas, escucha activa o
comprension de mensajes. Esto ultimo podria generar malentendidos y afectar la

coordinacién de tareas dentro de la empresa.

Tabla 11.

Niveles de clima laboral

f % % valido % acumulado
Bajo 53 44 2 44 2 44 2
Medio 40 33,3 33,3 77,5
Alto 27 22,5 22,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 7.
Niveles de clima laboral
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En la Tabla 11, se aprecia que el 44,2 % del personal percibe un nivel bajo de clima
laboral, lo que sugiere que existe insatisfaccion o incomodidad en aspectos como la
comunicacion, las relaciones interpersonales, el apoyo entre comparferos o el ambiente
general de trabajo. Esta percepcion puede influir negativamente en la motivacién, el
compromiso y el rendimiento.

Por otra parte, el 33,3 % lo considera en un nivel medio; si bien se identifican aspectos
positivos dentro del entorno laboral, también se presentan limitaciones que impiden catalogarlo
como 6ptimo, considerando oportunidades de mejora. Asimismo, el 22,5 % lo considera en un
nivel alto, reflejando un entorno de trabajo agradable donde existe una comunicacion fluida,

relaciones de respeto y condiciones favorables para el desarrollo personal y profesional.

Tabla 12.

Niveles de la dimensién clima laboral

f % % valido % acumulado
Bajo 19 15,8 15,8 15,8
Medio 69 57,5 57,5 73,3
Alto 32 26,7 26,7 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 8.
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Como se aprecia en la Tabla 12, el 57,5 % del personal presenta un nivel medio en la
dimensién clima laboral, lo que indica que la mayoria de los trabajadores percibe un entorno
laboral aceptable, aunque con aspectos que todavia pueden mejorar para alcanzar un clima
mas favorable y motivador.

Asimismo, 26,7 % considera este nivel alto, lo cual refleja que una parte importante
del personal experimenta un ambiente positivo, con condiciones que favorecen la
cooperacion, la satisfaccion y el bienestar en el trabajo. En cuanto al nivel bajo, este es
percibido por el 15,8 %, representando un grupo menor que percibe dificultades en su entorno

laboral, ya sea por falta de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo o adaptabilidad.

Tabla 13.

Niveles de la dimension aspectos fisicos

f % % valido % acumulado
Bajo 53 44 2 44 2 442
Medio 40 33,3 33,3 77,5
Alto 27 22,5 22,5 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 9.
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De acuerdo con la Tabla 13, el 44,2 % del personal presenta un nivel bajo en aspectos

fisicos, lo que refleja que una parte considerable de los trabajadores percibe limitaciones o
insatisfaccion respecto a las condiciones materiales e infraestructura de la empresa.

Ademas, el 33,3 % considera los aspectos fisicos en un nivel medio. En este grupo,

si bien existen recursos o condiciones aceptables, aun hay oportunidades de mejora para

garantizar un ambiente fisico mas adecuado para los colaboradores. A su vez, el 22,5 % lo

considera en un nivel alto, siendo que este grupo menor de colaboradores percibe de manera

positiva los aspectos fisicos, considerando que las condiciones ofrecidas contribuyen a un

mejor desempefio y bienestar en el trabajo.

Tabla 14.

Niveles de la dimension normatividad organizacional

f % % valido % acumulado
Bajo 33 27,50 27,5 27,5
Medio 55 45,83 45,8 73,3
Alto 32 26,67 26,7 100,0
Total 120 100,0 100,0

Figura 10.
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En la Tabla 16 se aprecia que el 45,8 % del personal presenta un nivel medio en
normatividad organizacional, es decir, si bien la mayoria de los colaboradores perciben que
existen normas y reglas que orientan el trabajo, estas no siempre se aplican o comunican de
manera consistente.

Por su parte, el 27,5 % lo considera en un nivel bajo. Esto sugiere que una parte del
personal percibe que la normatividad organizacional es débil, poco clara o que no se respeta
adecuadamente. Asimismo, el 26,7 % refiere un nivel alto, lo cual indica que para este grupo
las reglas y lineamientos organizacionales son claras, coherentes y favorecen un mejor orden

en las actividades laborales.

4.3 Resultados inferenciales

De acuerdo con la Tabla 15, todas las variables y dimensiones evaluadas arrojaron
significancias menores a 0,05 en la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Esto demuestra que no
existe una distribucion normal. Por ello, se utilizaron pruebas estadisticas no paramétricas
para analizar las relaciones entre las variables, empleando el analisis de correlacién de

Spearman para establecer la aceptacion o rechazo de las hipétesis de la investigacion.

Tabla 15.

Prueba de normalidad

K-S
Estadistico Sig.
Habilidades blandas 0,135 0,000
Proactividad 0,107 0,002
Trabajo bajo presion 0,152 0,000
Responsabilidad social y
0,160 0,000
personal
Trabajo en equipo 0,152 0,000
Comunicacién 0,111 0,001

Clima laboral 0,203 0,000
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Clima laboral 0,208 0,000
Aspectos fisicos 0,217 0,000
Normatividad organizacional 0,121 0,000

Hipétesis general

HO. No existe relacion significativa y positiva entre las habilidades blandas y el clima
laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

H1. Existe relacion significativa y positiva entre las habilidades blandas y el clima

laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Tabla 16.

Correlaciéon entre habilidades blandas y clima laboral

Clima laboral

Coeficiente de ,369**
Habilidades blandas correlacion
Sig. (bilateral) 0,000

En la Tabla 16 se presentan los hallazgos inferenciales que evidenciaron una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa entre las habilidades blandas
y el clima laboral (p = 0,369; p < 0,01). Este resultado quiere decir que cuando los trabajadores
desarrollan mejor sus habilidades blandas como la comunicacion, adaptabilidad, resolucién
de problemas, el trabajo en equipo o el liderazgo también tienden a experimentar un clima
laboral mas favorable.

De esta forma, se rechazo la hipotesis nula y se aceptd la hipétesis alterna, es decir,
existe relacion significativa y positiva entre las habilidades blandas y el clima laboral en el

personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
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Hipétesis especifica 1
HO. No existe relacién significativa y negativa entre la dimension proactividad y el clima
laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
H1. Existe relacion significativa y negativa entre la dimension proactividad y el clima

laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Tabla 17.

Correlacion entre la dimensién proactividad y el clima laboral

Clima laboral

Coeficiente de 0,132
Proactividad correlacion
Sig. (bilateral) 0,150

De acuerdo con la Tabla 17, los hallazgos inferenciales evidenciaron una correlacion
positiva baja (p = 0,132), pero sin significancia estadistica (p = 0,50) entre la proactividad y el
clima laboral. Este resultado revela, aunque los trabajadores con mayor iniciativa personal
tienden levemente a valorar mejor el clima laboral, esta relacion es débil y podria estar
mediada por otros factores. El hallazgo podria deberse a que la proactividad, si bien es una
cualidad deseable, no siempre se traduce en una mejora del clima laboral si no se acompana
de un entorno que fomente y reconozca dichas conductas.

Por esta razon, se aceptd la hipétesis nula y se rechazé la hipétesis alterna, es decir,
no existe relacion significativa y negativa entre la dimension proactividad y el clima laboral en

el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Hipétesis especifica 2
HO. No existe relacion significativa y positiva entre la dimensioén trabajo bajo presion y

el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
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H1. Existe relacion significativa y positiva entre la dimension trabajo bajo presion y el

clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Tabla 18.

Correlacion entre la dimensién trabajo bajo presion y el clima laboral

Clima laboral

Coeficiente de ,238**
Trabajo bajo presion correlacion
Sig. (bilateral) 0,009

La Tabla 18 muestra los hallazgos inferenciales que evidenciaron una correlacion
positiva baja y estadisticamente significativa (p = 0,238; p < 0,01) entre el trabajo bajo presién
y el clima laboral. Este resultado sefiala que, aunque la intensidad de la relacién no es muy
fuerte, si se observa una tendencia consistente: a medida que los trabajadores desarrollan
una mejor capacidad para desempefarse en contextos de presidn o exigencia, también
tienden a experimentar un clima laboral mas favorable.

La significancia estadistica indica que este hallazgo no se debe al azar, sino que refleja
un vinculo real dentro de la organizacion. Es decir, la manera en que el personal enfrenta y
maneja las demandas bajo presion influye, aunque de forma ligera, en cédmo perciben el
ambiente laboral en su empresa. Asi, se rechazo la hipétesis nula y se acepto la hipotesis
alterna al encontrar relacién significativa y positiva entre la dimension trabajo bajo presion y

el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Hipétesis especifica 3
HO. No existe relacion significativa y positiva entre la dimensién responsabilidad social
y personal y el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,

2024.
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H1. Existe relacion significativa y positiva entre la dimension responsabilidad social y
personal y el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,

2024.

Tabla 19.

Correlacion entre la dimension responsabilidad social y personal y el clima laboral

Clima laboral
Responsabilidad social y Coeficiente de ,488**
personal correlacion
Sig. (bilateral) 0,000

En la Tabla 19 se observa la correlacion mas alta del estudio. Los hallazgos
inferenciales evidenciaron una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa
(p = 0,488; p < 0,01) entre la responsabilidad social y personal y el clima laboral. Este
resultado indica que, a medida que los trabajadores asumen con mayor compromiso sus
deberes individuales y sociales dentro de la organizacion, también tienden a percibir un clima
laboral mas favorable.

La significancia estadistica asegura que este resultado es consistente y no producto
del azar. Asimismo, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna, es decir,
existe relacion significativa y positiva entre la dimension responsabilidad social y personal y

el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Hipétesis especifica 4

HO. No existe relacién significativa y negativa entre la dimensién trabajo en equipo y
el clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

H1. Existe relacion significativa y negativa entre la dimension trabajo en equipo y el

clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
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Tabla 20.

Correlacién entre la dimensién trabajo en equipo y el clima laboral

Clima laboral

Coeficiente de 0,133
Trabajo en equipo correlacion
Sig. (bilateral) 0,147

La Tabla 20 muestra los hallazgos inferenciales que evidenciaron una correlacion
positiva baja (p = 0,133), sin significancia estadistica (p = 0,147) entre el trabajo en equipo y
el clima laboral. Este resultado indica que, aunque existe una ligera tendencia a que un mejor
trabajo en equipo se asocie con un mejor clima laboral, esta relacién no es lo suficientemente
so6lida como para afirmarla con certeza desde el punto de vista estadistico. Es decir, el trabajo
en equipo no se muestra como un factor determinante para explicar cémo los trabajadores
perciben su clima laboral.

La ausencia de significancia estadistica obliga a considerar que el trabajo en equipo,
por si solo, no garantiza un ambiente organizacional saludable. Asimismo, se acepta la
hipétesis nula y se rechaza la hipoétesis alterna, la cual plantea que no existe relacion
significativa y negativa entre la dimensién trabajo en equipo y el clima laboral en el personal

de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

Hipétesis especifica 5

HO. No existe relacion significativa y positiva entre la dimensiéon comunicacion y el
clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.

H1. Existe relacién significativa y positiva entre la dimension comunicacion y el clima

laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
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Tabla 21.

Correlacién entre la dimensién comunicacion y el clima laboral

Clima laboral

Coeficiente de ,355**
Comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) 0,000

Los hallazgos inferenciales que se aprecian en la Tabla 23 evidenciaron una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa (p = 0,355; p < 0,01) entre la
comunicacion y el clima laboral. Este resultado indica que cuando la comunicacion dentro de
la empresa es clara, abierta y fluida, los trabajadores tienden a sentirse mas cémodos,
motivados y satisfechos en su entorno laboral. De esta manera, una buena comunicacién no
solo facilita la coordinacién de tareas, sino que también fortalece la confianza entre los
miembros del equipo, lo cual repercute directamente en un mejor clima laboral.

A pesar de que la correlacidén obtenida no es alta, su magnitud moderada sugiere que
la comunicacién es un factor relevante, aunque posiblemente condicionado por la cultura
organizacional, el estilo de liderazgo y los mecanismos formales e informales de intercambio
de informacién. Asimismo, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alterna, es
decir, existe relacién significativa y positiva entre la dimensiéon comunicacion y el clima laboral

en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024.
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CAPITULO V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Discusiones

El presente estudio tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
habilidades blandas y clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia
- Lima, 2024. Los hallazgos demostraron una correlacion positiva moderada y
estadisticamente significativa (p = 0,369; p < 0,01), es decir, a medida que las habilidades
blandas de los colaboradores aumentan, el clima laboral tiende a mejorar de manera
significativa, lo cual respalda el objetivo planteado y se alinea con investigaciones previas,
como la de Cardenas (2019), quien concluyé que el fortalecimiento de habilidades blandas,
como la empatia y la comunicacion asertiva, repercute directamente en la percepcion de un
ambiente laboral mas cohesionado y menos conflictivo. Asimismo, en la investigacion de
Flores (2021), realizada con trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos, se obtuvo un
resultado similar, resaltando la importancia de las habilidades blandas como trabajo bajo
presion, responsabilidad social-personal, proactividad, comunicacion y trabajo en equipo para
generar un clima laboral mas armonioso. Por su parte, Prieto (2022) efectud su estudio con
el personal administrativo de la Distribuidora Ahorrofarma, encontrando una correlacion
positiva muy alta (r = 0,979) y estadisticamente significativa entre las habilidades blandas y
el clima laboral, lo cual indicé que, a mayor desarrollo de las habilidades blandas, mejor es la
percepcion del clima laboral. Esta diferencia evidencia que, si bien ambas investigaciones
coinciden en confirmar la existencia de una relacién entre las variables, el nivel de intensidad
puede variar segun el contexto organizacional.

En ese sentido, factores como el sector al que pertenece la empresa, la estructura
jerarquica, el estilo de liderazgo y las condiciones de trabajo pueden influir en la manera en
que las habilidades blandas impactan en la percepcion del clima laboral. A su vez, en el

estudio de Barrera et al. (2024), realizado con trabajadores del area tactica y operativa de la
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Clinica Cardiovascular Angiografias del Llano, se encontré que no existia una relacion
significativa entre las habilidades blandas y el clima organizacional, lo cual es opuesto al
resultado obtenido en la presente investigacion. La diferencia entre ambos hallazgos refleja
que la influencia de las habilidades blandas sobre el clima laboral no se manifiesta de manera
uniforme en todos los contextos. En entornos altamente especializados y con tareas
operativas muy técnicas, como en el caso de la clinica, estas competencias podrian no tener
un papel determinante en la percepcion del clima. En cambio, en organizaciones privadas
como la estudiada, donde la interaccién, la comunicaciéon y la cooperacién entre
colaboradores son ejes fundamentales, las habilidades blandas se convierten en un recurso
clave que contribuye a configurar un mejor clima laboral.

De manera complementaria, Saldafa (2021) analizé instituciones educativas vy
determiné que los docentes con mayores niveles de inteligencia emocional y capacidad para
resolver conflictos promovian ambientes institucionales mas armoénicos, lo que sugiere que el
impacto positivo de las habilidades blandas sobre el clima laboral trasciende sectores
especificos. Esta coincidencia entre estudios de distintos sectores, organizacional,
corporativo y educativo, refuerza la tesis de que las organizaciones que invierten
estratégicamente en el desarrollo de estas competencias fomentan ambientes mas
armonicos, colaborativos y eficaces.

En cuanto al objetivo especifico 1, se identificd que el 41,7 % del personal presenta
un nivel alto de habilidades blandas, mientras que el 29,2 % se encuentra en niveles medio y
bajo cada uno. Este resultado, si bien es alentador, pone en evidencia que aun existe una
proporcion considerable de colaboradores con habilidades blandas por reforzar. Un estudio
relevante al respecto es el de Flores (2021), quien reveld que las habilidades blandas de los
trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos se encuentran en un nivel alto. De acuerdo
con el estudio, el 67 % de los colaboradores evaluados demostré contar con un buen
desarrollo en aspectos clave como la proactividad, la capacidad para trabajar bajo presién, la

responsabilidad, el trabajo en equipo y la comunicacion. Este hallazgo es significativo pues
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muestra que dentro del entorno laboral, los servidores publicos no solo cumplen con sus
funciones, sino que también cuentan con herramientas personales que les permiten
relacionarse de manera efectiva, adaptarse a situaciones complejas y contribuir
positivamente al ambiente de trabajo. Estas habilidades blandas no solo benefician el
desempenio individual, sino que también fortalecen la dinamica grupal y el clima laboral.
Asimismo, en la investigacién de Palma (2021), realizada con docentes de una institucion
educativa, se encontré que el 90 % presentaba un nivel alto de habilidades blandas. Dicho
hallazgo coincide con los resultados del presente estudio, en el cual también se alcanzaron
niveles altos en esta variable, a pesar de haberse desarrollado en contextos distintos:
educativo y empresarial. Es importante recalcar que las habilidades blandas constituyen
competencias esenciales para el desempeno laboral, las cuales favorecen la comunicacion,
la resolucién de conflictos y el trabajo en equipo, aspectos que repercuten directamente en el
clima laboral.

De igual forma, en la investigacion de Prieto (2022), con trabajadores administrativos
de la Distribuidora Ahorrofarma, se hallé que el 76,9 % se ubicaba en un nivel alto de
habilidades blandas. Este resultado coincide con los hallazgos de la presente investigacion,
donde también se identificaron niveles altos de habilidades blandas, resaltando que ambos
estudios se efectuaron en empresas del sector privado. La coincidencia entre las dos
investigaciones muestra que las habilidades blandas son un elemento fundamental en el
ambito laboral, ya que favorecen la interaccion, la resolucién de conflictos y el fortalecimiento
del clima laboral.

Respecto al objetivo especifico 2, se observo que el 44,2 % del personal percibe un
nivel bajo de clima laboral, mientras que el 33,3 % lo percibe como nivel medio y el 22,5 %,
como nivel alto. Esta situacion representa un desafio para la empresa, puesto que un clima
laboral desfavorable puede repercutir negativamente en el rendimiento, la satisfaccion laboral
y la retencién del talento humano. En linea con esta problematica, en la investigacién de

Flores (2021), realizada con trabajadores de la Municipalidad de Los Olivos, se reveld que el
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clima laboral se mantenia en un nivel regular, principalmente en aspectos como la
comunicacion interpersonal, la autonomia en la toma de decisiones y la motivacién laboral.
Dicho resultado es similar con los hallazgos de la presente investigacion. Tanto en el sector
publico como en el privado, aun existen retos para lograr un ambiente de trabajo positivo; sin
embargo, en el caso de la empresa privada analizada, la situacién resulta mas critica. Esto
refleja que no basta con que los trabajadores tengan buenas habilidades blandas, sino que
es indispensable que la empresa implemente acciones concretas que mejoren la
comunicacion, fortalezcan la motivacion y promuevan la participacion de los trabajadores.
Asimismo, en la investigacion de Prieto (2022), realizada con el personal administrativo de la
Distribuidora Ahorrofarma, se encontr6é que el 76,2 % de los trabajadores percibia un clima
laboral bueno, lo cual es opuesto a la presente investigacién, donde el 44,2 % del personal
considerd que el clima laboral era bajo. La comparacién evidencia que, aun tratandose de
organizaciones privadas, el ambiente laboral puede variar significativamente segun las
politicas internas, el estilo de liderazgo y la manera en que se gestionan la motivacion y la
comunicacion dentro de la empresa.

Al analizar las dimensiones especificas de las habilidades blandas, se descubrié que
la proactividad tenia una correlacién positiva baja, pero sin significancia estadistica con el
clima laboral (p = 0,132; p = 0.150). Dicho hallazgo se contrapone parcialmente con el estudio
de Barrera et al. (2024) destacaron que, si bien la proactividad individual, entendida como la
capacidad de anticiparse, tomar iniciativa y actuar de forma auténoma ante las necesidades
del entorno laboral, es una habilidad blanda valiosa, su impacto positivo en el clima
organizacional no ocurre de forma automatica. Los autores subrayaron que este tipo de
comportamiento debe ser reconocido, promovido y valorado por la propia institucion para que
genere verdaderos cambios en la percepcion del ambiente laboral. De lo contrario, los
esfuerzos individuales pueden diluirse o incluso generar frustracién si no son acogidos por
una cultura organizacional que incentive la participacion activa y la mejora continua. A su vez,

Bajjaly y Saunders (2021) argumentaron que la proactividad puede generar tensiones cuando
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no existe un marco de colaboracién, ya que puede ser percibida como intromision o
competencia desleal. Estos hallazgos apuntan que para que la proactividad tenga un efecto
positivo en el clima laboral, debe estar alineada con los valores, normas y estilos de liderazgo
predominantes en la organizacion.

Asimismo, la dimension trabajo bajo presion presentd una correlacion positiva baja (p
= 0,238), pero estadisticamente significativa con el clima laboral. Dicho hallazgo sugiere que
los colaboradores que poseen estrategias para afrontar el estrés tienden a percibir su
ambiente laboral de forma mas favorable. De esta forma, los hallazgos se alinean con lo
planteado por Flores (2021), quien realizé una investigacion en la Municipalidad de Los Olivos
y encontrd que el trabajo bajo presidon mantenia una relacion positiva baja y estadisticamente
significativa con el clima laboral, similar a los resultados obtenidos en la presente
investigacion. Esta coincidencia entre ambos estudios permite afirmar que, aunque el trabajo
bajo presion no determina de manera contundente la percepcion del clima laboral, si ejerce
una influencia reconocible en distintos contextos organizacionales. La similitud de los
resultados sugiere que, tanto en instituciones publicas como privadas, las demandas
laborales asociadas a situaciones de presion tienden a incidir en la valoracion del clima
laboral, aunque con un impacto limitado. Por su parte, Barrera et al. (2024), argumentaron
que el desarrollo de habilidades blandas permite a los profesionales mantener la calma,
colaborar eficazmente y tomar decisiones bajo presiéon. Aunque en dicho estudio no se
encontré una correlacion estadistica significativa entre habilidades blandas y clima laboral,
los autores subrayaron la importancia de estas competencias para sostener la funcionalidad
del equipo y la estabilidad emocional en entornos exigentes.

En relacion con la dimension responsabilidad social y personal, se reveld una
correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa (p = 0,488; p < 0,01) con el
clima laboral, es decir, los colaboradores asumen con mayor compromiso sus deberes
individuales y sociales dentro de la empresa, también tienden a percibir un clima laboral mas

favorable. Se obtuvo un resultado similar en la investigacion realizada por Flores (2021), en
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el cual el 73 % consider6 un nivel alto; el 21%, un nivel medio, y el 6 %, un nivel bajo de
responsabilidad social y personal.

Por otro lado, la dimensién trabajo en equipo presentd una correlacion positiva baja
(p = 0,133), pero sin significancia estadistica (p = 0,147) con el clima laboral, teniendo en
cuenta la importancia del trabajo en equipo para generar un buen clima laboral dentro de la
empresa. En el estudio de Flores (2021), realizado en la Municipalidad de Los Olivos, se
encontré que esta dimensién se relacionaba de manera positiva baja y estadisticamente
significativa con el clima laboral. Este resultado es similar a lo obtenido en la presente
investigacion. La comparacién entre ambos resultados evidencia que la relacién entre trabajo
en equipo y clima laboral no es uniforme en todos los contextos organizacionales. Mientras
que en el sector publico el trabajo en equipo constituye un factor con incidencia comprobada
en la percepcion del clima, en la empresa privada estudiada esta relacion parece diluirse,
probablemente debido a dinamicas internas distintas, como la forma de gestion, los niveles
de cohesion grupal o los mecanismos de coordinacién entre areas. En ese sentido, el trabajo
en equipo, aunque importante, no necesariamente garantiza una mejora directa en el clima
laboral, ya que su impacto depende de cédmo se promueve y gestiona dentro de cada
institucion. Asimismo, en la investigacion de Palma (2021), efectuada en docentes de una
institucion educativa, no se hallé una correlacién moderada y estadisticamente significativa
entre la dimensién trabajo en equipo y la satisfaccién laboral, lo cual es opuesto al resultado
obtenido en esta investigacion. La diferencia evidencia que el impacto del trabajo en equipo
sobre la percepcién del entorno laboral no es uniforme en todos los contextos. Mientras que
en el ambito educativo el trabajo en equipo constituye un factor con un peso considerable en
la satisfaccién de los docentes, en la empresa privada de Independencia dicha relacion no se
manifesté de manera significativa. Esto sugiere que variables como el tipo de organizacion,
las caracteristicas de las funciones y la forma en que se gestionan las dinamicas grupales
pueden condicionar la fuerza con la que el trabajo en equipo influye en la valoracién del clima

laboral.
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Por ultimo, en la dimensidon comunicacion se hallé una correlacion positiva moderada
y estadisticamente significativa con el clima laboral (p = 0,355; p < 0,01), por eso, se considera
que la comunicacion es un factor clave para el fortalecimiento de dicha variable. En la
investigacion realizada por Flores (2021), en la Municipalidad de Los Olivos, se evidenci6
como resultado una correlacion positiva baja y significativa. Si bien esto se relaciona con el
resultado obtenido en la presente investigacion, la diferencia en la magnitud de la correlacion
puede deberse al tipo de organizacion en la que se desarrollaron los estudios: mientras que
en el ambito privado la comunicacién suele ser mas dinamica y orientada a la productividad,
en el sector publico los procesos comunicativos pueden verse limitados por la burocracia y la
estructura jerarquica, lo que reduce su influencia directa sobre el clima laboral. Pese a estas
variaciones, ambos estudios coinciden en resaltar que la comunicacion constituye un
elemento clave para el fortalecimiento del clima laboral. Por su parte, Saldafia (2021) enfatizé
que, en instituciones educativas, la habilidad para comunicar ideas y emociones con claridad
fortalece el sentido de pertenencia y disminuye los conflictos interpersonales.
Complementariamente, Gamboa y Vilcapoma (2022) explicaron que la comunicacion fluida
dentro de los equipos no solo incrementa la eficiencia en la ejecucién de tareas, sino que
también refuerza la cohesién grupal.

A pesar de los resultados positivos obtenidos en el presente estudio, es importante
reconocer algunas limitaciones que podrian haber influido en los hallazgos. En primer lugar,
la muestra estuvo compuesta por el personal de una sola empresa privada ubicada en el
distrito de Independencia - Lima, lo cual restringe la generalizaciéon de los resultados a otros
contextos organizacionales o sectores economicos. La diversidad de culturas
organizacionales, estructuras jerarquicas y estilos de liderazgo en otras empresas podria
producir resultados distintos respecto a la relacion entre habilidades blandas y clima laboral.
Asimismo, el tamarfio reducido de la muestra limita el poder estadistico del estudio y puede

haber afectado la sensibilidad para detectar correlaciones mas sutiles entre algunas
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dimensiones especificas de las variables analizadas, como la proactividad o el trabajo en
equipo.

Ademas, el disefio no experimental transversal del estudio impide establecer
relaciones causales entre las variables, limitandose a observar asociaciones en un momento
determinado. A su vez, factores externos como el clima econdmico, cambios en la
administracion o situaciones personales de los trabajadores pudieron haber influido en la
percepcion del clima laboral y el autoinforme sobre habilidades blandas. También se debe
considerar que los instrumentos utilizados fueron autoadministrados, lo que conlleva un
riesgo potencial de sesgo por deseabilidad social, ya que los participantes podrian haber
respondido de manera favorable para proyectar una imagen positiva de si mismos. Por lo
tanto, se recomienda que futuras investigaciones incorporen metodologias mixtas, incluyendo
observaciones directas o entrevistas, asi como estudios longitudinales que permitan evaluar
la evolucion de estas variables a lo largo del tiempo y en distintos escenarios

organizacionales.

5.2 Conclusiones

1. Se concluye que existe una relacion positiva moderada (p = 0,369) y
estadisticamente significativa entre las habilidades blandas y el clima laboral en el
personal de una empresa privada de Independencia - Lima, 2024. Fortalecer
competencias como la comunicacién, la empatia, la proactividad y el trabajo en
equipo podria contribuir a generar un clima laboral mas armonioso, colaborativo y
productivo. Por ello, invertir en programas de capacitacién en habilidades blandas
no solo beneficiara al desarrollo individual de los colaboradores, sino que también
repercutirda de manera positiva en la dinamica y bienestar organizacional.

2. Se hallé que el 41,7 % de los colaboradores posee un nivel alto de habilidades
blandas, mientras que el 29,2 % presenta un nivel medio y bajo. Este hallazgo

evidencia que, aunque una parte del personal cuenta con competencias bien
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desarrolladas, existe un sector importante que requiere fortalecimiento. Potenciar
estas habilidades no solo impactara de forma directa en la calidad del trabajo, sino
que también contribuira a consolidar un clima laboral mas colaborativo, productivo
y saludable.

. Se encontr6 que el 44,2 % de los colaboradores percibe el clima laboral como bajo,
el 33,3 % lo considera medio y solo el 22,5 % lo percibe como alto. Estos resultados
evidencian que casi la mitad del personal no se siente plenamente satisfecho con
su entorno de trabajo, lo cual puede impactar en la motivacién, el rendimiento y las
relaciones laborales, haciendo necesario implementar estrategias que favorezcan
un ambiente laboral mas positivo y cohesionado.

. Se evidencidé que la proactividad presenta una relacién positiva baja (p = 0,132),
pero sin significancia estadistica con el clima laboral. Esto significa que, en esta
empresa, la proactividad del personal no parece influir de manera relevante en
como perciben su clima laboral.

. Se revelo que el trabajo bajo presion presenta una relacion positiva baja (p = 0,238)
y estadisticamente significativa con el clima laboral, lo que indica que, aunque la
asociacion es débil, a medida que los colaboradores manejan mejor las situaciones
de presidn, tienden a percibir de forma ligeramente mas favorable su clima laboral.
. Se encontré que la responsabilidad social y personal presenta una relacién positiva
moderada (p = 0,488) y estadisticamente significativa con el clima laboral, siendo
una de las dimensiones que mostro la asociacion mas fuerte en todo el estudio.
Esto sugiere que, cuanto mayor es el sentido de responsabilidad de los
colaboradores, mejor tienden a percibir su clima laboral.

. Se hallé que la dimensidn trabajo en equipo presenta una relacion positiva baja (p
= 0,133), pero sin significancia estadistica con el clima laboral, es decir, la
percepcion del clima laboral no depende directamente del trabajo en equipo, sino

que probablemente esté influenciada por otros factores como la comunicacion, el
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estilo de liderazgo, entre otros. Sin embargo, fortalecer las dinamicas de
colaboracién y cohesién podria contribuir indirectamente a mejorar el clima laboral.

8. Se concluye que la comunicacion tiene una relacion positiva moderada (p = 0,355)
y estadisticamente significativa con el clima laboral; por lo tanto, a medida que
mejora la calidad y fluidez de la comunicaciéon entre los colaboradores de la
empresa, también tiende a mejorar la percepcion del clima laboral. Este hallazgo
evidencia que la comunicacion constituye un factor relevante para generar un

ambiente de trabajo mas armonioso, cooperativo y productivo.

5.3 Recomendaciones
1. Se recomienda implementar programas de desarrollo de habilidades blandas
dirigidos a los colaboradores de la empresa. Dado que el estudio evidencié una
correlacion positiva entre la comunicacion y la responsabilidad social y personal
con un clima laboral favorable, es prioritario disefar talleres practicos que aborden
estas competencias. Dichos talleres deben adaptarse al contexto particular de la
organizacion, incorporando técnicas validadas como entrenamiento en resiliencia
para el manejo del estrés, role-playing para mejorar la comunicacién, trabajo en
equipo y dinamicas de team building para fortalecer la cohesion grupal. Ademas,
se sugiere que estas capacitaciones sean diferenciadas por departamentos, ya que

los equipos con alta rotacion o conflictividad requieren estrategias personalizadas.

2. Se sugiere realizar una evaluacion diagnéstica mas profunda para identificar las
causas subyacentes de las problematicas reportadas. Esto implica aplicar
metodologias cualitativas, como entrevistas individuales o grupos focales con
colaboradores y lideres, con el objetivo de explorar factores no capturados en el
estudio cuantitativo inicial. Por ejemplo, seria relevante analizar si los conflictos

interpersonales estan asociados a estilos de liderazgo disfuncionales, falta de
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claridad en los roles o deficiencias en los procesos de comunicacion interna. Esta
informacion permitiria disefar intervenciones mas precisas y efectivas, ajustadas a
la realidad organizacional de la empresa.

3. Se propone la implementacion de un sistema de monitoreo continuo del clima
laboral, que incluya evaluaciones perioddicas y métricas claras para medir el impacto
de las intervenciones. Este sistema deberia combinar herramientas cuantitativas
(como encuestas bianuales) con cualitativas (como feedback 360°), permitiendo
una vision integral de la evolucion del clima organizacional. Adicionalmente, se
recomienda establecer canales de comunicacion abiertos, como buzones de
sugerencias o reuniones de feedback, a fin de detectar oportunamente nuevas
areas de mejora.

4. Se recomienda desarrollar un plan de accién centrado en el liderazgo, dado su
papel clave en la dinamica organizacional. Capacitar a los mandos medios en
habilidades como inteligencia emocional, gestién de conflictos y trabajo en equipo
podria tener un efecto multiplicador, mejorando no solo el clima laboral sino
también indicadores estratégicos como la retencion de talento y la productividad.
Este plan deberia incluir mentorias y acompafamiento continuo, asegurando que
los lideres puedan aplicar lo aprendido en su gestién diaria.

Estas recomendaciones buscan trascender el ambito tedrico y ofrecer soluciones
practicas y contextualizadas, demostrando el dominio de competencias profesionales
avanzadas en el area organizacional. Su implementacion permitiria a la empresa abordar de
manera integral las problematicas identificadas, promoviendo un clima laboral saludable y

sostenible.
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TITULO: Habilidades blandas y clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,

2024.
Problemas Objetivos Hipoétesis Variables Diseiio
metodologico
Problema general: | Objetivo general: Hipétesis general: Variable 1: | Poblacioén:
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laboral en el
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habilidades
blandas y clima
laboral en el
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entre las habilidades
blandas y el clima
laboral en el personal

de una empresa

empresa empresa privada de
privada de privada de | Independencia - Lima,
Independencia - Independencia - | 2024.
Lima, 20247 Lima, 2024.
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Anexo 2. Consentimiento informado para participantes de la investigaciéon

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Se le invita a participar en un estudio para determinar la relacion entre habilidades
blandas y clima laboral en el personal de una empresa privada de Independencia -
Lima, 2024.

La evaluacion se realizara a través del Google Forms. Se le solicitara a usted que
responda con la mayor honestidad posible. Asimismo, los resultados obtenidos seran
completamente anénimos. No se tiene un tiempo limite, solo se busca que responda

con lo primero que le viene a la mente.
Si decide participar en este estudio se realizara lo siguiente:

1. Se aplicara el instrumento de investigacion para medir las habilidades

blandas y clima laboral.

La aplicacion del instrumento no demandara ningun riesgo para su salud.

Participaran de este estudio 120 colaboradores de ambos sexos de una empresa
privada de Independencia. Las edades de los participantes seran comprendidas entre

18 a 40 anos.

Los resultados que se obtengan de la prueba realizada seran de forma andénima y

confidencial.

Los costos y el analisis de esta seran cubiertos por el estudio y no le ocasionaran

gasto alguno.

No debera pagar nada por participar en el estudio. Igualmente, no recibird ningun

incentivo econdmico ni de otra indole.

Nosotros guardaremos su informacion con codigos y no con nombres. Si los
resultados de este seguimiento son publicados, no se mostrara ninguna informacion

que permita la identificacién de las personas que participaron en este estudio.
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Sidecide participar en el estudio, puede retirarse en cualquier momento o no participar

en una parte de este, sin que ello ocasione perjuicio alguno para usted.

Una copia de este consentimiento informado le sera entregada.

Letra inicial de su nombre Nombres y apellidos
Participante Investigador

Fecha y hora: Fecha y hora:
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La presente encuesta es para un trabajo de investigacion, relacionado con las

habilidades blandas y clima laboral. Agradezco anticipadamente tu valiosa

colaboracion llenando de manera sincera y objetiva la siguiente encuesta.

INSTRUCCIONES. La informacién que nos proporcionaras sera solo de conocimiento

del investigador, por tanto, evalua a tus directivos en forma objetiva y veraz

respondiendo a las interrogantes, en funcion a la siguiente escala de valoracion:

NIVELES | ESCALA DE VALORACION
4 Siempre

3 Casi siempre

2 A veces

1 Nunca

N.? ITEMS Alternativas
Nunca A .Casi Siempre
veces | siempre
1 | Asumo la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan.
) Busco continuamente nuevas oportunidades para lograr mis
objetivos.
3 Motivo a mis companeros a fin de lograr que se cumplan los|
objetivos.
4 | Termino el trabajo, aunque sea dificil.
5 |Soy perseverante en el trabajo que se me encarga.
6 | Suelo descontrolarme emocionalmente en el trabajo.
7 | Disfruto siendo parte de un grupo.
Estoy siempre dispuesto a trabajar con los demas,
8 aunque nosiempre tengamos las mismas opiniones.
9 | Constantemente tengo una buena actitud.
10| Controlo situaciones de estrés en el trabajo.
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11

Soy una persona que respeta las opiniones de los demas.

12

Si algo sale mal busco una solucion y evito enojarme.

13

Soluciono dificultades inesperadas de manera muy efectiva.

14

Conozco la mision y vision de la organizacion en la cual

trabajo.

15

Me siento orgulloso de trabajar en la organizacién en la cual

trabajo.

16

Cuando me equivoco asumo responsabilidad y no culpo a

nadie mas.

17

Promuevo y apoyo acciones de voluntariado social entre mis|

compafieros de trabajo.

18

Desarrollo acciones que favorecen el respeto, la promocion

y la educacion en la empresa donde trabajo.

19

Considero que es mas facil lograr un objetivo si se trabaja en

conjunto.

20

Es importante para mi motivar a mis companeros a

realizar un buen trabajo.

21

Expreso mis opiniones de manera que no afecto a nadie.

22

Trabajo facilmente con personas con puntos de vista

diferentes al mio.

23

Sélo se puede estar seguro de que algo esta bien hecho si

lo hace uno mismo.

24

Estoy comprometido con el desarrollo de la organizacion.

25

Estoy siempre atento y dispuesto a apoyar en lo que pueda.

26

Cuando hablo, lo hago oportunamente y me expreso de

forma correcta.

27

Me siento nervioso cuando hablo ante personas extranas.

28

Expreso de manera correcta lo que necesito.

29

Siempre estoy atento ante una comunicacion.

30

Sé cuando es mejor guardar silencio.




A continuacién, se presentan 15 afirmaciones que describen la manera en que usted
se desarrolla en su lugar de trabajo. Usted marcara con una (X) en una de las tres
alternativas de respuesta que usted considere la mas adecuada. TD = Totalmente

desacuerdo, MD = Muy en desacuerdo, D = Desacuerdo, A = Acuerdo, MA = Muy de

Anexo 4. Escala de clima social laboral (WES)

acuerdo, TD = Totalmente de acuerdo

un lugar de trabajo agradable.

N.° ITEMS ALTERNATIVAS
™D | MD D A | MA | TD
1 |Los jefes suelen felicitar al
empleado que hace algo bien.
2 | Normalmente los jefes valoran las
ideas aportadas por los empleados.
3 | Los jefes apoyan realmente a sus
subordinados.
4 | La gente puede hacer las cosas por
iniciativa propia.
5 |Los jefes promueven que los
empleados confien en si mismos
cuando surge un problema.
6 | Se siente el entusiasmo en el
ambiente.
7 | Los jefes estimulan a los empleados
para que sean claros y ordenados.
8 | Se valora positivamente el hacer las
cosas de manera diferente.
9 | Los colores y la decoracion hacen
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10

Generalmente el mobiliario esta

bien acomodado.

11 | Las oficinas estan siempre bien
ventiladas

12 | Se da mucha importancia a
mantener la disciplina y seguir las
normas.

13 | Los jefes vigilan cercanamente a los
empleados.

14 | Se refuerza el seguimiento de reglas
y hormas.

15 | Los jefes controlan y supervisan

mucho al personal.




Anexo 5. Autorizacion para la aplicaciéon del cuestionario

CARTA DE AUTORIZACION

Lima, 14 de enero de 2025

Bachilleres:
Sarita Yeny Acosta Roman
Edilio Eduardo Robles Olazo

De m’i-%or consideracion:
=
Yo, &t} jdgo / 9 Q(Y() en calidad de gerente

general de la empresaKA\/C STEEL DESIGN, autorizo a ustedes, Sarita Yeny
Acosta Roman y Edilio Eduardo Robles Olazo, bachilleres de la carrera de
Psicologia de la Universidad continental a aplicar los instrumentos
commespondientes al trabajo de investigacién “Habilidades blandas y clima
laboral en el personal de una empresa privada de Independencia - Lima,
2024”.

Y para que quede constancia, firmo la presente

J
557013

Pa——
Art%ara Castro
erente general
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