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Luego de la sustentacion y defensa de la Tesis, el Jurado Evaluador ACORDO:
APROBAR por UNANIMIDAD, al (a) Bachiller en Administracién de Empresas Erika

Zamora Guevara, obteniendo la siguiente calificacion y mencion:

Nota en escala vigesimal L,
v Mencion
Numeros Letras
13 TRECE REGULAR

En sefial de conformidad, se procede a la firma de la presente acta en tres (03)
ejemplares.

@]ﬁmﬁim JEE URRAARGIETUS
T i 1 I
A= .Y |

{ i .!r..'.l ﬂ::l
Mg Dr.rrfs'grse inza Saldivar
DOCENTE

Presidente de Jurado Evaluador

e

@1‘.:2‘?1&?‘5?‘ "I‘,'SG':.‘_ fv

CPC. (ﬁdofredo é Campos Peldez
Secretario de Jurado Evaluador Vocal de Jurado Evaluador




DEDICATORIA

A Dios, quien me dio la ocasion de tener vida y

permanecer cerca de mi en cada movimiento que

doy, por dar a mi corazén fuerza y mantener

iluminada mi intelecto y por haber situado en esta

travesia a todos los seres que fueron mi sostén y

me dieron acompafiamiento durante mi época de

estudiante.
A las personas que han tenido mas influencia en
mi vida, brindandome los mejores consejos,
guiandome y convirtiéndome en una persona de
bien, con todo mi carifio y afecto se lo dedico
especialmente a mi sefiora madre quien

absolutamente me brinda su apoyo.



AGRADECIMIENTO

A Dios, por permanecer conmigo siempre guiando mi
camino, a pesar de que pase momentos muy dificiles por
estas épocas de pandemia él nunca me abandond, me

siento muy agradecida por su amor incondicional.

A mi sefiora madre, quien constantemente me ofrecié su
apoyo incondicional a pesar de que pasamos momentos
de crisis econdmica ella supo sobrellevar los momentos
dificiles y siempre inculcAndome que el estudio es la
herencia mas valiosa que ella me dejaria. Gracias

mamita por todos tus buenos consejos te quiero mucho.

Al Mg. Simén José Cama Flores quien fue asesor de este
trabajo de investigacion, por su amplia sabiduria en la
materia y por su apoyo recurrente e incondicional en la
construccion de este trabajo, revisando minuciosamente

y absolviendo mis dudas.

Agradezco también a los miembros del jurado quienes
me apoyaron con las observaciones y sugerencias para

realizar este trabajo de investigacion.



PRESENTACION

Seinior director de la Escuela Profesional de Administracion de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas.

Sefores miembros del jurado:

En mérito al Reglamento para la Elaboracion y Sustentacion de Tesis para la Obtencién
del Titulo Profesional de Licenciado en Administracion de Empresas, pongo a vuestra
consideracion la tesis intitulada: HABILIDADES BLANDAS Y SU RELACION CON EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS ANDAHUAYLAS, APURIMAC —
2020, cuyo propdsito general fue determinar la relacién entre las habilidades blandas y el
clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas.

En un contexto competitivo, el logro de los objetivos institucionales, muchas veces,
depende de la idoneidad con el cual se gestiona las habilidades sociales, ya que esta
repercute en la generacion de un clima o ambiente de trabajo amigable, colaborativo y
orientado a los resultados. En consecuencia, en la creacion del presente escrito
académico, se considero los pasos metodolégicos y también préacticas que engloban una
indagacion. De forma que se examind aquellos precedentes que guardan relacién, con el
afan de tener conocimiento y entender aquellos cambios que han tenido lugar con el pasar
de los afios. De la misma manera, el marco teérico tiene como base las teorias que
fundamentan y dan sustentaciéon a las variables que son habilidades blandas y clima

organizacional, abordan también sus respectivas dimensiones.

Vi



INDICE GENERAL

DE DI C AT ORI A e e ettt e et e ettt e ettt e e ab e e aaa e aaee iv
AGRADECIMIENTO ..ttt e et e e et e e et e e e e tt e e e eaaa s \
PRESENTACION .....oouiiiiiieite ettt ettt ettt ettt et e et e e te et et e st e steenaenaesresreenens Vi
INDICE GENERAL ..ottt ettt ettt ettt eteateate et e eteateateeneesaeaneaneaneas Vi
INDICE DE TABLAS ......ooeeeete ettt ettt ettt ettt ettt et e s te et e etesteanaetesaeareeneanns X
INDICE DE FIGURAS .......cooeiteiteeeeee ettt ettt ettt e e e et eae e ateeneeneeeteareaneenes Xiii
INDICE DE ANEXOS......ociiitiiteeieete ettt te ettt eeteaveateeteetesteareeeesaeatesreaneas XV
RESUMEN . ...t e et e ettt e e e e et e e e e tb e e e e et e e e e et s XVi
A B S T R A T et e et e e e et e e e e e e eaa e e eenans XVii
1N (0] 18001 [ ] N 18
(07N =1 1 101 2 PRSP 19
PROBLEMA DE INVESTIGACION ......cuviuieieeieceeeee et snesveaneas 19
1.1.Planteamiento del problema............ooovvviiiiiiiiiiiiii 19
1.2.Formulacion del problema.........ccoi i 21
1.2.1.Problema gENEIAL.........uuiiiiiiiiiiiiiiiii e 21
1.2.2.Problemas €SPECITICOS ....uuuiiii it 21
1.3.Delimitacion de la iNVeSHIQaCION............eeiiiiiiiiiiiiiei et 22
1.3.1.Delimitacion €SPACIAl .........coiieiiiiiiiiiiee e 22
1.3.2.Delimitacion temMPOral ...........oeieiiiiiiiiieeee e 22
1.3.3.DeliMitacion tEOFICA. .......oiiueeiieieee et e e e 22

L4 JUSHIFICACION. ...ttt e e e et e e e e e e r e e e e e e e aaae 22
1.4.1.JUSIfICACION PrACLCA ... ..ot e e e 22
1.4.2.JUSHICACION TEONICA. ....cei ittt e ettt e e 23
1.4.3.Justificacion MetOdOIOGICA .......couieeiiiiiiiiiiiie e 23
ST @ ][] 1170 1= PRSP 23
1.5.1. ODJEtIVO ENETAL. ... .uiiiiiiiiiiiiiiiiii e 23
1.5.2. ODbjetiVoS €SPECITICOS ...uuurrrrriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeiieeeeeeeeeeeeeeeneeeaennanes 23
(07N = 1 10 1 2 | PO 25
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION.......cooiiiieieiiieieeieeeeseeene, 25
2.1 Antecedentes de a iNVeStIgaCION ............uuuuuiueueeiiiiiiiiiiiiieeiieieeeeeenennennnnne 25
2.1.1. Antecedentes internacionales ............ccccoevee 25
2.1.2. Antecedentes NacCIONAIES ...........coooiiiiiiii 27

vii



2.1.3. Antecedentes l0CAIES...........oceeiiiiiiiiiiii e 28
2.2. IMAICO tEOFICO ...ttt ettt e e e e e e et e e e e e e e e e aaes 30
2.2.1. Habilidades blandas.............c.eviiiiiiiiiiie e 30
2.2.2. Importancia de las habilidades blandas .............ccccoooooiiiiiiienn e, 31
2.2.3. ¢ Como se potencian estas habilidades?...........cccooiiiiiiiiiieiniiiinnee. 31
2.2.4. Habilidades blandas mas valoradas............ccccccooiiiiiiiiiiiieiiinii, 32
2.2.5. Diferencias entre habilidades blandas y habilidades duras................ 32
2.2.6. Dimensiones de las habilidades blandas ...............ccccovviiiiiiiiiiinnen. 32
2.2.7. Clima organizacional..................uueuueuemueiiiiii e 33
2.2.8. Importancia del clima organizacional .............ccccccceeeiiiiiiiiiiiceee e, 33
2.2.9. Caracteristicas del clima organizacional ............ccccccooiiiiiiiieiiennennns 37
2.2.10. Tipos de variables..........ouviiiiiie e 37
2.2.11. Factores determinantes del clima organizacional............................ 37
2.2.12. Tipos del clima organizacional ..............cccceeeeeei e, 37
2.2.13. Dimensiones del clima organizacional ................cooovviiiiiiiecenccennnn, 37
2.3. MAICO CONCEPLUAL ... 38
(07N =1 1 U1 2 | ORI 39
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......ooiiieeecee ettt ave s 39
3.1 [ [T L0 L=ET £ T 39
3.1.1. HIPOESIS GENETAL ....coiiiiiiiiiieiiee e 39
3.1.2. HipOtesis eSPEeCIfiCas .......ccuvviiiiiiieieeeiee e 39
3.2 VAITADIES ... 40
3.3. Operacionalizacion de variables..............cccciiiiiiiiie e 41
3.4. MEtOOIOGIA .....ceviiiiie e 42
3.4.1. ENfOQUE ... 42
3.4.2. Tip0o de INVESHIGACION .........covviiiiiieeec e 42
3.4.3. Disefio de INVESLIGACION ..........eiiiiiiiiiiiiiiieiiee e 42
3.5. Poblacion y muestra de estudio ............ouvvieeiiieeiiiiiiicce e 43
3.5.1. PODIACION ... 43
3.5.2. MUBSTIA. ettt et e et e et e e et e e e aes 43
3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ............ccccceevveiviiieeeennn. 44
3.6.1. 1= T 1o 1RSSR 44
3.6.2. INSTUMENTOS ... 45
3.7. Métodos de analisis de datos.............ueveiiieeiiiiiiiiiiiiiee e 45

viii



CAPITULO IV 1ottt ettt ettt ettt a et ese b et e et e neabeeaens 47

PRESENTACION DE RESULTADOS.......coiiiitiiteeieieete e e ete e eaeate e ereaneaneanens 47
4.1. Resultados de [a investigaciOn .............cuuiieiiiie i 47
4.1.1. Prueba de fiabilidad .............coeeiiiiiiii 48
4.1.2. Resultado de fiabilidad con Alfa de Cronbach.............cccccvvvvviininnnn. 48
4.1.3. Distribucion de frecuencias de variables y dimensiones.................... 49

4.2. Contrastacion estadistica de hipOtesis ...........oooiviiiiiiiiiiiiiiieeeeees 84
CAPITULO V .ottt ettt ettt et e te et et e et e ete e e e teetearesreaneas 94
(]IS 10 S [ ] N PSRRI 94
CONCLUSIONES ..ottt ettt ettt e e et e e bb e e bt e e bb e e e abbeeeanteeeanteeens 98
RECOMENDACIONES ... ..ottt et e et e e et e e eeaans 101
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......coiiieeeceete ettt ave s 102
AN X O S e et e e e e e e r e e e eeaans 106



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Baremo del Coeficiente de Correlacion de Pearson...........ccccceevviiiiiiiiiiiiieennnnns 46
Tabla 2 Fiabilidad segin Kuder RIiChardSON ............cc.uuiiiiiiiiiiiiiiieeece e a7
Tabla 3 Estadistica de Fiabilidad de las Habilidades Blandas ...............cccccoveiviienennnnn. 47
Tabla 4 Estadistica de Fiabilidad del Clima Organizacional...............ccccoeoeeiiiiiiiiiiinnneeen., 48

Tabla 5 Pregunta 1 ¢ Usted expresa sus ideas con libertad a sus comparieros y jefes?..49
Tabla 6 Pregunta 2 Cuando usted comunica acerca del trabajo. ¢, Le escuchan con facilidad
SUS COMPAREIOS Y JEIES? ..t e et e e 50
Tabla 7 Pregunta 3 ¢ Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus comparfieros
Y B S 2 e 51
Tabla 8 Pregunta 4 ¢Sus tareas son comunicadas claramente por sus superiores? ....... 52
Tabla 9 Pregunta 5 ¢ Su jefe es empético en los momentos mas dificiles en el trabajo? .53
Tabla 10 Pregunta 6 ¢Usted siente confianza y seguridad al momento de realizar sus
L6 L= PP UPPRP 54
Tabla 11 Pregunta 7 ¢ Esta dispuesto a adaptarse rapidamente a nuevas situaciones de
LU= 10 2= V[ 1P UURPPPPRPPIRS 55
Tabla 12 Pregunta 8 ¢Muestra flexibilidad a los cambios y nuevas formas de solucionar
Problemas €N €l trabajO? .....uu.ci i 56
Tabla 13 Pregunta 9 ¢, Cuentas con habilidades y capacidades para afrontar los cambios
que 1a INSHLUCION 10 CONSIABIE? ....oeiiiiiiiiiii ettt e e e e e e e e 57
Tabla 14 Pregunta 10 ¢ Usted trabaja de manera proactiva en su centro de trabajo?......58
Tabla 15 Pregunta 11 (Se acomoda rapidamente a las nuevas reglas de trabajo en la
11118 o o] o TR 59
Tabla 16 Pregunta 12 ¢ Participas en las capacitaciones que se realizan para mejorar sus
F=T o] o F= To [Ty PSP PO UUPPPTR 60
Tabla 17 Pregunta 13 ¢Usted se deja convencer por las opiniones de sus compafieros y

jefe para resolver 10S ProbleMAS? ........cii i 61



Tabla 18 Pregunta 14 ¢Usted ejerce influencia a sus compafieros y jefe en su centro de
LU= 0= V[0 1SR 62
Tabla 19 Pregunta 15 ¢ Con su cambio de actitud convence a sus comparfieros y jefe en el
ETADEIO?. . 63
Tabla 20 Pregunta 16 ¢Tiene la capacidad de entendimiento con sus comparfieros y jefe
EN €l raDAJO? ... 64
Tabla 21 Pregunta 17 ¢Es capaz de manejar de manera adecuada sus emociones y
sentimientos con sus compafieros y jefe en el trabajo? ..........ccccvvviiiiii e 65

Tabla 22 Pregunta 18 Cuando tienes dificultades en el trabajo. ¢ Sientes apoyo por parte

(o Lol (IS o0 pq] o =T 1= (01U 66
Tabla 23 Pregunta 19 ¢ Tus comparieros de trabajo son problematicos? ........................ 67
Tabla 24 Pregunta 20 ¢ Existen buenas relaciones laborales en tu trabajo?.................... 68
Tabla 25 Pregunta 21 ¢ Existe buenas practicas de valores en tu trabajo?...................... 69
Tabla 26 Pregunta 22 ¢ Usted tiene confianza en sus compafieros de trabajo?............... 70
Tabla 27 Pregunta 23 Su jefe. ¢ Considera su opinion para tomar decisiones? ............... 71
Tabla 28 Pregunta 24 ¢ Usted recibe trato justo por parte de su jefe? .......cccvvvviieeennen. 72

Tabla 29 Pregunta 25 ¢ Considera usted que recibe todos los beneficios en su trabajo? 73

Tabla 30 Pregunta 26 ¢ Las remuneraciones en su trabajo son tratados con imparcialidad?

Tabla 31 Pregunta 27 ¢ Sus aspiraciones se estan logrando de acuerdo a sus planes?..75
Tabla 32 Pregunta 28 ¢, Su ambiente laboral es modificado con frecuencia?................... 76
Tabla 33 Pregunta 29 ¢ Usted recibe algun documento de reconocimiento por parte de la
INSHLUCION AONAE 1ADOTA? ... e 77
Tabla 34 Pregunta 30 ¢ Existe equidad en el trato, en la institucion donde labora? ......... 78
Tabla 35 Pregunta 31 ¢Usted cuenta con autonomia para tomar decisiones en su puesto
(o= (=1 = o 1P PP PPPPPPPPP 79

Tabla 36 Pregunta 32 ¢ La responsabilidad es importante en su trabajo que realiza? .....80

Xi



Tabla 37 Pregunta 33 ¢ Su trabajo €S eXigeNte?.........oovviiiiiiiii e 81
Tabla 38 Pregunta 34 Para usted, ¢El horario de su trabajo se adapt6 en funcién a sus
NECESIAAUES? ..o 82

Tabla 39 Pregunta 35 ¢ El horario de su trabajo le permite realizar otras actividades? ....83

Tabla 40 Relacion entre las habilidades blandas y clima organizacional ........................ 84
Tabla 41 Relacién entre comunicacion asertiva y relaciones interpersonales.................. 85
Tabla 42 Relacion entre la comunicacion asertiva y motivacion laboral..................c........ 86

Tabla 43 Relacion entre la comunicacién asertiva y la autonomia para la toma de

Lo = To ] T = S 87
Tabla 44 Relacion entre adaptacion a los cambios y relaciones interpersonales............. 88
Tabla 45 Relacién entre adaptacion a los cambios y motivacion laboral.......................... 89

Tabla 46 Relacion entre la adaptacion a los cambios y autonomia para la toma de

Lo =T o ] T = S 90
Tabla 47 Relacién entre capacidad de persuadir y relaciones interpersonales................ 91
Tabla 48 Relacion entre la capacidad de persuadir y motivacion laboral......................... 92

Tabla 49 Relacién entre la capacidad de persuadir y la autonomia para la toma de

(o Yol 1Y (o] (ST T TSR PRPR 93

Xii



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Pregunta 1 de la dimension comunicacion asertiva................uuveeeeeeeeeeveevvennnnnn. 49
Figura 2 Pregunta 2 de la dimension comunicacion asertiVa..............cccvveeinineeeenncneneens 50
Figura 3 Pregunta 3 de la dimension comunicacion asertiva..............ooccuvveeeeeeeeeiniincnnnne 51
Figura 4 Pregunta 4 de la dimension comunicacion asertiva................uuveeeeeeeeeeeeevvvnnnnnn. 52
Figura 5 Pregunta 5 de la dimension comunicacion aSertiva.............ooocuvveeeeeeeeeeniinnnne 53
Figura 6 Pregunta 6 de la dimension comunicacion asertiva................uuveeeeeeeeeeeeevvnnnnnnn. 54
Figura 7 Pregunta 7 de la dimension adaptacion a los cambios...........ccccevveeeeeeiiniiiinnee. 55
Figura 8 Pregunta 8 de la dimension adaptacion a los cambios............ccceveeeeeeeiiiiinnnee. 56
Figura 9 Pregunta 9 de la dimension adaptacion a los cambios...........ccccceeeeeeeiiiiiiiinnnnnn. 57
Figura 10 Pregunta 10 de la dimension adaptacion a Ios cambios...........ccccccceeeiiiiinnnee. 58
Figura 11 Pregunta 11 de la dimension adaptacion a los cambios...........ccccooeeeiiiiiviinnnnn. 59
Figura 12 Pregunta 12 de la dimension adaptacion a los cambios............cccccceeevviiinnnnee. 60
Figura 13 Pregunta 13 de la dimension capacidad de persuadir..........ccccceeeeeeeeiiiiiiinnnnnn. 61
Figura 14 Pregunta 14 de la dimension capacidad de persuadir..........ccccceeeeeeeiiiiiiiinnnnnn. 62
Figura 15 Pregunta 15 de la dimension capacidad de persuadir ............cccceveeeeeeiniiinnnnee. 63
Figura 16 Pregunta 16 de la dimension capacidad de persuadir..........ccccceeeeeeeeiiiiininnnnnn. 64
Figura 17 Pregunta 17 de la dimension capacidad de persuadir ............cccceveeeeeeeiiiinnnnne. 65
Figura 18 Pregunta 18 de la dimension relaciones interpersonales.........cccocoeeeevivveiinnnnn. 66
Figura 19 Pregunta 19 de la dimension relaciones interpersonales..........ccccooeeevvvvivinnnnnn. 67
Figura 20 Pregunta 20 de la dimensidn relaciones interpersonales.............ccccccooviunnnnee. 68
Figura 21 Pregunta 21 de la dimension relaciones interpersonales..........ccocoeeeevvvvvvinnnnn. 69
Figura 22 Pregunta 22 de la dimensidn relaciones interpersonales.............cccccccoeviunnnnee. 70
Figura 23 Pregunta 23 de la dimension relaciones interpersonales.............ccccoeeeeeeeeeenn. 71
Figura 24 Pregunta 24 de la dimension relaciones interpersonales.............ccccoeeeeeeeeeenn. 72
Figura 25 Pregunta 25 de la dimension motivacion laboral .............cccccciiiiiiieeiiiiiiiinee, 73
Figura 26 Pregunta 26 de la dimension motivacion laboral ...............ccccoovieeiiiiiniiiiinnnnnn. 74



Figura 27 Pregunta 27 de la dimension motivacion laboral ..............cccccovvieeiiicinniiiinnnnn. 75

Figura 28 Pregunta 28 de la dimension motivacion laboral ...............ccoceeeiiiiiieiiicinnees 76
Figura 29 Pregunta 29 de la dimension motivacion laboral .............ccoociiiiiiiiiiinniiinnen, 77
Figura 30 Pregunta 30 de la dimension motivacion laboral ...............ccccccveeeiiiiiinniiinnnnn. 78
Figura 31 Pregunta 31 de la dimension autonomia para la toma de decisiones.............. 79
Figura 32 Pregunta 32 de la dimension autonomia para la toma de decisiones.............. 80
Figura 33 Pregunta 33 de la dimension autonomia para la toma de decisiones.............. 81
Figura 34 Pregunta 34 de la dimension autonomia para la toma de decisiones.............. 82
Figura 35 Pregunta 35 de la dimension autonomia para la toma de decisiones.............. 83

Xiv



INDICE DE ANEXOS

Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de variables.............cccccoiiiiiiiiiiieeen 107
ANEXO 2 MALriZ 08 CONSISTENCIA. .. . uuuuiueiiiiiiiiiiiieiiieiieieeee bbb nenennnnee 109
Anexo 3 Matriz del instrumento de recojo de datoS..........cccovvveiiiiiiii e e 112
Anexo 4 Ficha de validacion por criterio de jueces 0 eXPerto..........cuuveeeeeeeriiiivreeeeeeenss 115
Anexo 5 Fotografias de 1a iINvestigacion................ouuiiii i 118
Anexo 6 Instrumento de recoleccion de datoS...........cccuuvviieiiieiiiiiiiii e 119
Anexo 7 AUtOriZacCiOn Para ENCUESTA ..........uuuiieiiiee ettt e e e e e e e e e eeaaaeas 122
Anexo 8 Copia de cuestionario aplicado ...............ceuuiiiiiii i 123
Anexo 9 Relacion de trabajadores adminiStrativosS..............uuuueerrereireiiieeriiireeer. 125
Anexo 10 Ficha de 0bServacion.......... ..o 142
Anexo 11 Matriz de datos del CUESTIONATTO .........uuuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiiiiiieeeieebeeeeeeeeeeeees 130
Anexo 12 Procesamiento de datos en SPSS V26 ..........cccevviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeieeee 132
Anexo 13.Reporte de similitud. ... 134

XV



RESUMEN

La presente indagacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre habilidades blandas
y clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020. Se realiz6 bajo el enfoque de caracter
cuantitativo, con un horizonte descriptivo y considerando el camino de no experimental con
apoyo del corte transversal con el nivel de correlacion; la poblacion estd comprendida por
los colaboradores del area administrativa que es una muestra de 86 colaboradores, la
técnica e instrumento puesto en marcha para el acopio de data fue la observacion,
encuesta y por supuesto también se tiene al cuestionario; este ultimo esta disefiado con un
total de 35 items, de estos 17 items forman parte de la variable habilidades blandas y 18
items corresponden a la variable llamada clima organizacional. El hallazgo de la estadistica
de fiabilidad para la variable habilidades blandas dio como valor 0,671, lo cual enfatiza que
el instrumento (mecanismo de reunién de data) es de caracter muy confiable y el resultado
de la estadistica de fiabilidad para la variable clima organizacional dio como valor 0.827 lo
cual especifica que el instrumento de medicidon representa una confiabilidad excelente. El
resultado de correlacién apunt6 que el valor de asociaciéon de Spearman (Rho) es 0.423
con un grado significativo de .000 que es de menor cuantia a .05 por esta circunstancia se
da por rechazada la hipétesis de nulidad y se da por aceptado el supuesto alternativo, esto
significa que hay una asociacion de caracter positivo moderado entre las habilidades
blandas y el clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas.

Palabras claves: Habilidades blandas, clima organizacional, comunicacién asertiva,
adaptacion a los cambios, capacidad de persuadir, relaciones interpersonales, motivaciéon

laboral y autonomia para tomar decisiones.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between soft skills and
organizational climate of the administrative workers of the Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020. It was carried out under the quantitative
approach, with a descriptive horizon and considering the non-experimental way with the
support of the transversal cut with the correlation level; the population is comprised by the
administrative area collaborators which is a sample of 86 collaborators, the technique and
instrument put in place for the data collection was the observation, survey and of course
there is also the questionnaire; the latter is designed with a total of 35 items, of these 17
items are part of the soft skills variable and 18 items correspond to the variable called
organizational climate. The finding of the reliability statistic for the soft skills variable gave
a value of 0.671, which emphasizes that the instrument (data collection mechanism) is very
reliable and the result of the reliability statistic for the organizational climate variable gave
a value of 0.827, which specifies that the measuring instrument represents an excellent
reliability. The result of correlation pointed out that the Spearman association value (Rho)
is 0.423 with a significant degree of .000 which is less than .05, therefore the null hypothesis
is rejected, and the alternative assumption is accepted, this means that there is a moderate
positive association between the soft skills and the organizational climate of the
administrative workers of the Universidad Nacional José Maria Arguedas.

Key words: soft skills, organizational climate, assertive communication, adaptation to
change, ability to persuade, interpersonal relations, work motivation and autonomy to make

decisions.
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INTRODUCCION

En toda las organizaciones se habla de dar cumplimiento a estandares, de contar
con colaboradores capacitados, que demuestren una productividad alta, entre otras
cualidades, pero qué es lo que hacen éstas para conservar su recurso mas valioso, el
talento humano, siendo este el motor de las organizaciones y por esta justificacion merece
condiciones Optimas para que tenga un desenvolvimiento profesional, no solo
considerando el aspecto de caracter econémico sino el desarrollo personal de cada
individuo, y de esta forma se sientan motivados para ejercer de mejor manera su trabajo.

Este trabajo de investigacién tiene como objetivo determinar la relacion entre las
habilidades blandas y el clima organizacional de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas. Los hallazgos que se obtuvieron de la presente
investigacion no solo seran aprovechados por la institucion a la cual se esta estudiando
sino también podra ser usado como antecedente para otras indagaciones en el tema que
se haran posteriormente.

El presente trabajo de investigacion titulada habilidades blandas y su relacion con
el clima organizacional de los Trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas , Andahuaylas Apurimac — 2020, tiene como interés vital, determinar
la relacion que hay entre las habilidades blandas con el clima organizacional; es decir, tener
conocimiento en qué grado las destrezas blandas se vinculan con el clima organizacional
de la fuerza laboral del sector administrativo de la entidad antes mencionada, en una
evaluacioén del periodo 2020.

Este trabajo de indagacion esta comprendido por cinco apartados.

En el capitulo previo se fundamenta la incognita de indagacion en donde se efectia
la proposicién del problema y de ahi surge el problema general y los especificos, de la
misma manera también se plantea el objetivo general y los particulares.

El apartado dos comprende la parte tedrica, fundamento de la indagaciéon en donde
se aborda ampliamente el marco teérico de cada variable.

En el apartado tres se profundiza la parte metodolégica de la indagacion en la cual
se plantea el supuesto general y particulares, por otro lado, las variables se operacionalizan
y otros temas de suma importancia.

En el apartado cuatro se hace la presentacion de los hallazgos de la indagacion y
el contraste de hipétesis.

En el dltimo apartado se lleva a cabo la parte de discusion, conclusion,

recomendacion, referencias bibliograficas y al final se presentan los anexos.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

En un contexto competitivo y globalizado, para llegar a ser considerado como una
organizacion referente, sostenible y responsable con los diferentes grupos de interés, se
ve obligado a enfrentar diferentes retos y desafios que el entorno exige. Caso contrario, su
permanencia en el mercado se vera comprometida. Por lo tanto, el desarrollo vy
fortalecimiento de las habilidades cognitivas en los colaboradores es indispensable para el
cumplimiento de las tareas, funciones entre otros, sin embargo, también es infaltable que
el colaborador tenga las habilidades blandas, ya que el éxito en el logro de los objetivos
organizacionales, principalmente, se debe a la gestiébn de las relaciones, liderazgo,
comunicacion entre otros. Aun mas, de ambientes amigables que inspiren la cordialidad,
creatividad e innovacion.

La transformacion digital, el trabajo bajo presién y el teletrabajo o hibrido hace que
el uso de las habilidades blandas cada vez tome mayor relevancia. Este atributo intangible
y subjetivo permite la resolucién de problemas de forma consensuada, a través del trabajo
en equipo, mediante el uso de un pensamiento analitico y critico depurando y
seleccionando las mejores ideas, siendo flexible, logrando resultados a través de una
autogestion eficaz y tolerante al estrés entre otros.

Las organizaciones competitivas, cada vez luchan por mejorar el clima laboral,
puesto que en la actualidad los colaboradores perciben criticamente y con facilidad los
factores visibles; sin embargo, también sienten y viven elementos intangibles muy
relevantes como es el trato mutuo, asi como los principios y valores que inciden en la
ejecucion de sus actividades diarias y las relaciones con los lideres y compaferos, el cual
fomenta una gestién encaminada al logro de los objetivos (Oruna et al., 2021).

El Foro Econémico Mundial (WEF) estima que mas del 50% de los trabajadores
necesitan desarrollar nuevas habilidades debido al impacto de la tecnologia en el mercado
laboral. El grupo predice que para el afio 2025, las maquinas podran realizar la mitad de
las actividades que realizan los humanos en la actualidad (LR La Republica, 2022). Por lo
tanto, es fundamental la adquisicién y desarrollo de las habilidades blandas para resolver
de manera eficaz cualquier obstaculo que se presente durante la jornada laboral.

En toda organizacion publica o privada donde se labore es inevitable interactuar
con la sociedad, por lo tanto, es importante bridar una prestacion de calidad a los usuarios,
asi como para poder entender mejor sus necesidades y darles un buen trato. Las

habilidades blandas no solo sirven para brindar una calidad de servicio a los usuarios, si
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no también sirven para fomentar un clima laboral excelente y el triunfo de una organizacion,
tal como menciona Campodonico (2022) que un ambiente de trabajo creativo facilita a que
los colaboradores pierdan el temor a equivocarse, ademas, inspira a trabajar en equipo y
mejora el proceso de toma de decisiones.

El 80% de los empresarios y los otros 94% gerentes de recursos humanos
manifestaron que las personas que poseen las capacidades sociales o blandas cuentan
con mayor potestad para asumir la batuta de ser protagonistas en beneficio de la
organizacion (Andina, 2019). Por esta razén, el elemento diferenciador de las
organizaciones de hoy son las habilidades blandas de sus colaboradores, los cuales hacen
de las empresas cada vez mas innovadoras, lo que significa entender las necesidades y
preferencias de los candidatos a la hora de elegir a un profesional sobre otro.

Debido a todo lo mencionado, se realizd visitas en varias oportunidades al local
donde laboran los trabajadores administrativos de la Universidad nacional José maria
Arguedas, durante el afio 2019 (ya que fui parte de la institucién como estudiante y como
colaborador realizando ayudantia de catedra), para observar todas las caracteristicas
respecto a las habilidades blandas y clima organizacional de los trabajadores
administrativos, en donde se observé que muchos de ellos, fueron formados técnicamente
para efectuar ciertas tareas asignadas, sin embargo, padecen de las habilidades blandas
gue les empuje expresar sus ideas con libertad, muchas veces no son escuchados por sus
comparnieros o jefes tampoco considerados, hay momentos donde no se practica la empatia
y se observa un ambiente que no inspira confianza y seguridad en sus quehaceres.

Ademas, cuando se efectia modificaciones o cambios estructurales, a muchos de
ellos les cuesta adaptarse, mostrando, para la resolucion de problemas existentes, se les
hace dificil encontrar la respuesta, ademas, para la realizacion de algunas funciones y
tareas, se muestran pasivos, también cuando hay capacitaciones muchos de ellos no
asisten y si lo hacen, es por compromiso. La capacidad de persuadir es esencial para el
liderazgo y cumplimiento de tareas, respecto a ello se observé que muchos no poseen de
esta cualidad, tienen dificultades para influir positivamente en los demas, entender a los
demas y manejar gestionar adecuadamente sus emociones y sentimientos en su puesto
laboral.

Por otra parte, se observdé un ambiente laboral ambiguo, puesto que existen
falencias en las relaciones entre los colaboradores, muchas veces no hay un apoyo
solidario para hacer frente a cualquier adversidad, incluso hay una tendencia de la pérdida
de valores esenciales entre ellos y hacia los usuarios. También, uno de los causantes es
una escaza motivacion extrinseca e intrinseca que impulse a dar lo mejor de los

trabajadores. Justamente por la ausencia de las habilidades blandas en muchos de ellos,
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a los directivos se les hace dificil delegar las responsabilidades y la autonomia en la toma

de decisiones.

Tal como se expuso, los trabajadores administrativos carecen de habilidades
blandas y una serie de dificultades, por lo tanto, demanda la pronta solucion para mejorar
todas las carencias y generar una buena imagen corporativa y encaminarse a ser una de
las instituciones referentes de la region y del pais. Ante este problema se ha dispuesto a
hacer un estudio que busca describir y estimar la relacion entre las habilidades blandas y
clima organizacional, asi como también de sus respectivas dimensiones de cada una de
ellas con el objetivo de saber lo que ocurre en esta organizacion y poder dar
recomendaciones y plantear estrategias para dar mejoria al desempenio laboral.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema general

¢,De qué manera se relaciona las habilidades blandas con el clima organizacional
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020?

1.2.2. Problemas especificos

e (De qué manera la comunicacion asertiva se relaciona con las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020?

e ¢De qué manera la comunicacion asertiva se relaciona con la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020?

o ¢ De gué manera la comunicacién asertiva se relaciona con la autonomia para la toma
de decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020?

o ¢De qué manera la adaptacion a los cambios se relaciona con las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020?

e ¢De qué manera la adaptacion a los cambios se relaciona con la motivacién laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020?

e ¢De qué manera la adaptacion a los cambios se relaciona con la autonomia para la
toma de decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José

Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020?
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e ;De qué manera la capacidad de persuadir se relaciona con las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020?

e ¢De qué manera la capacidad de persuadir se relaciona con la motivacion laboral de
los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020?

o ¢De qué manera la capacidad de persuadir se relaciona con la autonomia para la toma
de decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020?

1.3. Delimitacion de la investigacion

La delimitacion consiste en circunscribir el estudio dentro de los limites
considerados relacionado al espacio geografico, el tiempo y las bases tedricas.

1.3.1. Delimitacién espacial

El trabajo de investigacion se efectu6é en la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, situado Jr. Juan Francisco Ramos N°.380, distrito y provincia de Andahuaylas,

Apurimac.

1.3.2. Delimitacién temporal

A juicio de Carrasco (2013) esta delimitacion se refiere al lapso donde se manifiesta
los acontecimientos objeto de estudio, generalmente es considerado en afios.

Concretizando, esta delimitacion consiste en investigar los fenémenos y hechos en un

periodo determinado y debe medirse en afios. Como es el caso de este trabajo que se tomd

en cuenta los hechos en el lapso de 2020.

1.3.3. Delimitacion teérica

La delimitacion teorica “radica en estructurar en sucesion prudente, organica y
metddica, el temario que forma parte de la seccion del marco teérico, referido

particularmente a las variables del problema indagado” (Carrasco, 2013, p. 88).

Resumiendo lo plantado por el autor, esta delimitacién consiste en estudiar y definir dentro

del marco tedrico los conceptos de estas dos variables muy relevantes que son habilidades

blandas y clima organizacional.

1.4. Justificacion

1.4.1. Justificacion practica

Este trabajo de caracter investigativo se enfoca en la necesidad de dar fortaleza al
progreso de las habilidades blandas de los colaboradores del area administrativa de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas y dar mejoria al clima organizacional de dicha

institucion, de manera que todo ello permitira elaborar estrategias y recomendaciones para

mejorar el problema en mencién. Por otra parte, la presente investigacion sera de ayuda y
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formara parte de una referencia bibliogréfica para la creacion de posteriores trabajos de
indagacion.
1.4.2. Justificacion teorica

A juicio de Carrasco (2013) la justificacion tedrica consiste en generalizar e
incorporar al conocimiento cientifico los resultados de la investigacion. Se consideré y
analizo las diferentes teorias cientificas de reconocidos autores con referencia a las
variables indagadas: habilidades blandas y también al clima organizacional, con el objetivo
de resolver cada uno de los propdsitos de la investigacion, y del mismo modo comprobar
mediante estas teorias el grado de relacion entre las dos variables. Por otro lado, la
presente indagacion sera de apoyo para la parte bibliogréfica en la construccién de
posteriores trabajos de indagacion.

1.4.3. Justificacion metodolodgica

Consiste en exponer los motivos metodoldgicos aplicados en el presente escrito.
“Afirma que si aquellos tacticas, maneras, procesos y mecanismos de recojo de datos que
se crean y emplean en la ejecucion de investigaciones, presentan validez y confiabilidad,
al ser usados en otras investigaciones son eficaces” (Carrasco, 2013, p. 199).

La metodologia que se empled en este trabajo habilidades blandas y clima
organizacional, son los procedimientos, disefios, niveles, técnicas e instrumentos, todo ello
permiti6 que el trabajo sea mas exquisito y confiable para dar respuesta a los
cuestionamientos que se presentaron en el problema de indagacion, de esta forma
contribuir a la entidad, asi como también estos conocimientos se pueden aplicar en otras
investigaciones, ya que se desarrollaron con cimientos cientificos y son evaluados por
expertos en investigacion.

1.5. Objetivos
1.5.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre las habilidades blandas y el clima organizacional de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac — 2020.

1.5.2. Objetivos especificos

e Determinar la relacién entre la comunicacién asertiva y las relaciones interpersonales
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020.

e Determinar la relacion entre la comunicacion asertiva y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,

Andahuaylas Apurimac - 2020.
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Determinar la relacién entre la comunicacion asertiva y la autonomia para la toma de
decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

Determinar la relacion entre la adaptacion a los cambios y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

Determinar la relacién entre la adaptacion a los cambios y la motivacion laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020.

Determinar la relacion entre la adaptacién a los cambios y la autonomia para la toma
de decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

Especificar la relacion entre la capacidad de persuadir y las relaciones interpersonales
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020.

Determinar la relacion entre la capacidad de persuadir y la motivacién laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020.

Determinar la relacién entre la capacidad de persuadir y la autonomia para la toma de
decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria

Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.
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CAPITULO II
FUNDAMENTACION TEORICA DE LA INVESTIGACION

2.1. Antecedentes de lainvestigacién

En este trabajo de indagacion se describe los precedentes que tratan de las

habilidades blandas por un lado y por otro lado del clima organizacional dentro de una

organizacion y la vinculacion de ambos, realizando una amplia busqueda de los diferentes

autores de manera internacional, nacional y local, para asi poder entender con mayor

profundidad a cerca del trabajo que se estad realizando, a continuacion, se tiene los

siguientes autores que realizaron trabajos de indagacion que tienen vinculacién con las

variables que estamos trabajando.

2.1.1. Antecedentes internacionales

a. Lagos (2012) Realiz6 la indagacion “Aprendizaje experiencial en el desarrollo de

habilidades “blandas” Desde la visiéon de los educandos lideres de I° a IV° medio” en

el afio 2012 en la Casa de Estudios Alberto Hurtado que se sita en Santiago de Chile,

peculiarmente en la Escuela de Ciencias Sociales, departamento de labor social, para

obtar el titulo para la profesion de trajador social, la muestra de este trabajo es de 93

educandos. Despues de haber analizado los hallazgos logrados, se obtuvo las

sigientes conclusiones:

Después de saber las sensaciones de educandos y docentes sobre la vivencia del
programa en esta indagacion, permite dar reflexion en torno a la formalidad de la
educacién de Chile y como cambiarla.

La apreciacion de los educandos se relaciona de forma directa con lo que indica la
teoria respecto al aprendizaje. Un individuo asimila 20% de lo que mira, 20% de lo
que escucha, 40% de lo que escucha y mira al mismo tiempo y 80% de sus
vivencias, es decir de la puesta en practica. Luego de adquirir conocimientos a
cerca de las habilidades blandas los estudiantes indican que las observan en su
vida cotidiana y son capaces de ponerlas en practica.

El aprendizaje experiencial se refiere a un proceso mediante el cual el aprendiz
fabrica habilidades, conocimientos y valores en base a la experiencia obtenida
directamente.

Los educandos describen que la educacion en los colegios debe incorporar la
manera de aprender como una forma de interaccion; es decir no solo enfocarse en
la teoria si no también ponerlas en practica, En conclusion, se deberia incorporar al

aprendizaje en las aulas de clases, el aprendizaje experiencial.
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Este trabajo de tesis indica que es muy importante actualizarse y no quedarse en
la rutina de siempre; que la formacion no es transmitir informacion sino es la construccion
y puesta en préctica de las habilidades y destrezas.

b. Pereda (2016) Realiz6 la indagacion “Analisis de las Habilidades Directivas. Estudio
Aplicado al Sector Publico de la Provincia de Cordoba 20127, en la nacion de Espafia,
pecualiarmente en la Universidad de Cérdoba, en la Facultad de Ciencias Econémicas
y Empresariales, en la Escuela de Derecho. La investigacion finiquité que:

e Las habilidades de caracter personal y directiva forman una superioridad
competitiva que concuerdan con fuerza ahora y en el futuro, sujeto a una atmdésfera
gque cambia y esta en constante innovacion.

o Desde el horizonte de la apreciacién de las habilidades de caracter personal y
directivas, la gran parte de los colaboradores hacen una valuacién satisfactoria de
dichas habilidades.

e La capacidad de aprender es lo que valora mas el personal directivo, siendo la
habilidad mejor valuada por la fuerza de trabajo.

e Las habilidades para dirigir personas son las que menos apreciacion tienen en los
directivos, en cambio las habilidades de caracter personal e interpersonal, recibe
una apreciacion mas favorable para los colaboradores.

e En porcentaje agregado considerando las cinco opciones de preferencia de las
habilidades que tienen mas relevancia, con un 65.2% se sitla en primera instancia
la habilidad de colaboraciéon y labor en equipo, seguido de un 58.4% de la
motivacion, en tercer lugar, con un 53% la capacidad para dar resolucién a los
inconvenientes y tomar decisiones. En cuarto y quinto orden con un 49.8% vy 41.4%
esta la capacidad de comunicacion y el liderazgo, respectivamente.

c. Quesada (2019) realizo la investigacion titulada “Habilidades blandas para mejorar la
interrelaciéon de los lideres gerenciales en su recurso humano en la E.S.E hospital Santa
Matilde de Madrid” para optar el Grado Académico de Maestria en Administracién de
Empresas de Salud en la Universidad EAN, Bogota Colombia. Con el propésito de
determinar la influencia de las habilidades blandas en la interrelacién del lider gerencial
en el recurso humano. Metodoldgicamente, se efectud bajo la investigacion aplicada.
Para el recojo de datos se empleé la encuesta relacionada al liderazgo y direccion.
Donde se llegé a la siguiente conclusion:

e El liderazgo ejercido por el personal del hospital Santa Matilde de Madrid es
idealista, juicioso y flexible capaz de enfrentar diferentes cambios que puede afectar
a la entidad en el marco de valores y expectativas compartidas. Ademas, los

colaboradores esperan que el lider sea capaz de empoderar y facultar tareas para
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la resolucion de problemas y el cumplimiento de metas y objetivos de forma
autbnoma. Asi mismo, se determiné que las habilidades blandas que poseen los
lideres son la adaptacion al cambio, trabajo en equipo, estrategia, confianza, vision,
credibilidad, coherencia, creatividad y flexibilidad; sin embargo, aun se debe
trabajar en las habilidades para asumir grandes riesgos, liderazgo, innovacion,
delegar funciones, comunicacion asertiva, empoderamiento, empatia y
autenticidad. Siendo la flexibilidad y creatividad las habilidades de mayor impacto
en la persona que labora en dicha entidad. Por lo tanto, segun los encuestados, es
posible identificar las caracteristicas de los procesos de desafio y empoderamiento
de otros para tomar acciones que requieren mayor esfuerzo, trabajo y seguimiento
para aumentar el liderazgo y mejorar las interacciones entre lideres y el personal

asistencial.

2.1.2. Antecedentes nacionales

a. Pumacayo (2018) Desarroll6 la indagacion “Habilidades Blandas y su Relacién con el

Clima Organizacional De Los Docentes en la Institucion Educativa Politécnico Rafael

Loayza Guevara, Arequipa, 2018” que tuvo lugar en la Casa de Estudios Nacional San

Agustin de Arequipa. La investigacion llegé a la siguiente conclusion:

Esta investigacion que se ha realizado en Politécnico Rafael Loayza Guevara
(Institucién Educativa) nos demuestra que, hay una vinculacion de caracter directa
entre habilidades blandas y clima organizacional, obteniendo el valor asociativo de
0,586.

En la Institucion el Politécnico Rafael Loayza Guevara, se determiné que el clima
organizacional no se mantenia apropiado, esto se evidencia porque el 28%
respondié positivamente a los indicadores de esta dimension, mientras que el 72%
mantuvo una percepcion negativa.

En la Institucién el Politécnico Rafael Loayza Guevara, se resolvi6 que las
habilidades blandas de la parte instructora se encuentran medianamente
desarrolladas, esto gracias a que el 41% de estos respondieron de forma afirmativa
a los indicadores concerniente a las dimensiones especificadas en concordancia

con la variable habilidades blandas.

b. Silvestre & Yelitza (2019) Realizaron la investigacion “Las habilidades blandas y su

influencia en el desemperio laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia

del Distrito de Trujillo - 2017”, en la Facultad de Ciencias Econémicas, particularmente

en la Escuela Académico Profesional de Administracién, Universidad Nacional de

Trujillo - Perd. La indagacion finiquitié en lo siguiente:
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Las habilidades blandas tienen una afectacién de caracter positivo en el desempefio
de la fuerza de labores.

Las habilidades blandas de la fuerza laboral que requieren que potenciarse son:
persuasion al cliente, locucion expresiva, acomodacion a los cambios laborales,
responsabilidad y honestidad, disciplina y colaboracion entre comparfieros de
trabajo.

En la financiera CrediScotia se tienen que mejorar estos factores del desempefio
laboral: ambiente laboral optimo, retribucion laboral, mejora de incentivos,

capacitaciones, relaciones de trabajo, cultura organizacional y trato igualitario.

c. Barreto & Alejandro (2017)Realizaron la investigacion “La Importancia Del Coaching en

el Desarrollo de las Habilidades Blandas del Personal de la Empresa Marcimex en la

Ciudad de Trujillo Afio 20167, en la Antenor Orrego (Universidad Particular) en la nacion

de Perq, Facultad de Ciencias Econémicas y en especifico se llevo a cabo en la Escuela

Profesional de Administracion. La investigacion concluy6 que:

Las destrezas blandas representan un 83% en la coyuntura actual, en la fuerza
laboral del negocio Marcimex, estos hacen saber que las habilidades que se
originan de forma permanente son novedosas y creativas para dar remedio a los
inconvenientes.

El 85% sefiala que las habilidades que usan una ruta sistémica para anteponerse
a los inconvenientes.

El 80% sefiala que las habilidades que facilitan constantemente dar sentido a las
tareas de su fuerza laboral, alentando, esperanzando y motivando a lograr las
metas.

Un 67% sefiala que las habilidades facilitan fijar metas claras y tareas a los
individuos adecuados para realizar el mandato, y programa su seguimiento.

El 60% sefiala que las habilidades facilitan evidenciar una actitud de caracter
proactivo.

Este trabajo nos indica que la motivacién cumple un papel muy importante dentro

de la compainiia, ya que en gran parte de esto depende su desempefio laboral de la fuerza

laboral y esto conllevara al éxito de la compaiiia.

2.1.3. Antecedentes locales

a. Rojas (2018) Realiz6 la indagacion “Diagnoéstico de las Habilidades Sociales de los

Trabajadores de la Municipalidad Distrital Santa Maria de Chicmo, Provincia de

Andahuaylas, Region Apurimac — 2017” en la Universidad Nacional Jose Maria

Arguedas, Facultad de Ciencias de la Empresa, particularmente en la Escuela

Profesional de Administracion de Empresas. La indagacion finiquité lo siguiente:
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El 37,50% de los trabajadores de la municipalidad casi nunca utilizan la habilidad
capacidad de influencia para el desarrollo de las actividades, es decir, que existe
una deficiencia en dicha habilidad.

El 32,50% de los trabajadores de la municipalidad siempre utilizan la habilidad
manejo de conflictos para el desarrollo de las actividades, es decir, que esta
habilidad se encuentra en constante uso.

El 37,50% de los trabajadores de la municipalidad casi siempre utilizan la habilidad
catalizadora de cambio para el termino de las actividades.

El 20% de la fuerza de trabajo de la municipalidad siempre utilizan la habilidad de
capacidad de crear lazos con los demas para realizar las actividades laborales.

El 30% de la fuerza laboral del municipio casi siempre utilizan la habilidad
cooperacion con los demas para el progreso de las actividades laborales.

El 30% de la fuerza laboral del municipio siempre utilizan la habilidad trabajo en
equipo para el desenvolvimiento de las actividades laborales.

Huaman (2019) Realiz6 la investigacion “Habilidades Gerenciales y su Relacion con la

Satisfaccion Laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad Provincial de

Abancay, 2017”. En la Universidad Nacional José Maria Arguedas, en la Facultad

Ciencias de la Empresa, particularmente en la Escuela Profesional de Administracién

de Empresas. La indagacion desarrollada lleg6 a la siguiente conclusion:

Hay una vinculacién que es de caracter directo entre las habilidades de gerencia y
la satisfaccion de la fuerza de trabajo administrativa del Municipio Provincial de
Abancay.

Las habilidades conceptuales tienen una vinculacion de caracter directo con la
satisfaccion laboral de la fuerza laboral administrativa del Municipio Provincial de
Abancay.

Existe una asociacion de caracter directo entre las habilidades para tratar a la fuerza
laboral administrativa y la satisfaccion que estos tienen en el Municipio Provincial
gue se sitla en Abancay.

Las destrezas de caracter técnico mantienen una vinculacién de modo directo con
la satisfaccion de la fuerza laboral administrativa del Municipio Provincial de

Abancay.
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c. Espinoza (2019)Realizé la investigacion “Desarrollo de Competencias del Personal En
La Municipalidad Distrital De Talavera en el Marco de la Ley del Servicio Civil.
Andahuaylas, Apurimac — 2018”. En la Universidad Nacional José Maria Arguedas, en
la Facultad de Ciencias de la Empresa, particularmente en la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas. La investigacion concluy6 que:

e Del 35,1% de total de trabajadores administrativos su desarrollo de competencias
es de nivel medio.
o Del 40,4% de total de trabajadores administrativos su desarrollo de competencias
a través de la capacitacion es de nivel bajo.
o Del 36,8% de total de trabajadores administrativos su desarrollo de competencias
a través del codesarrollo es de nivel medio.
o Del 29,8% de total de trabajadores administrativos su desarrollo de competencias
a través del entrenamiento es de nivel categorizado como bajo.
2.2. Marco teodrico
2.2.1. Habilidades blandas
Para llevar a cabo una actividad determinada se requieren de un conjunto de
habilidades, el cual se cataloga como una cualidad, conocimiento, destreza para efectuar
una tarea. En mérito a ello, Arroyo (2012) manifiesta que las habilidades blandas viene a
ser facultades peculiares e impalpables. Es decir, cualidades, como para ejemplificar:
demostrar liderazgo, saber comunicarse de manera fluida individual-grupal y tener un
manejo tranquilo de las situaciones de presion en el ambiente de labores, entre otros, son
considerados esenciales a la hora de valorar a la fuerza de trabajo de las organizaciones.
Por otra parte, “son un aglomerado de cualidades de nuestra personalidad,
referentes a la habilidad para comunicar, del lenguaje y competencias de indole social para
poder hacer nuestro trabajo” (Polo, 2020, p. 2). De la misma forma, Silvera (2013) afirma:
Que son aquellas habilidades que se orientan al progreso de aptitudes de caracter
social y conocidas de mejor forma por los lideres cuando un joven educando o
colaborador busca una oportunidad para trabajar. En este escenario, se trata de
contar con una capacidad comunicativa, trabajar en equipo, ser flexible y poder
adaptarse a determinadas situaciones cambiantes en el trabajo, entre otros (p. 1).
Las habilidades blandas (soft skills), son aquellas atribuciones o cualidades de un
individuo que estan fuertemente vinculadas al trabajo en equipo y la comunicacién, que le
asienten comunicarse de una forma mas efectiva con los demas individuos de su ambito
laboral y de esta manera se genera un clima organizacional 6éptimo. Es vital el desarrollo
de estas habilidades ya que hoy en dia en la actualidad las empresas se enfatizan en

evaluar estar habilidades de los colaboradores, y asi lograr el triunfo de las mismas.
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2.2.2. Importancia de las habilidades blandas

El logro de los objetivos organizacionales depende, en la gran medida, de la
capacidad del talento humano, quienes a través del uso de las diferentes habilidades,
técnicas, conceptuales y humanas realizan un abanico de actividades orientado a los
resultados. La importancia que tienen las destrezas blandas en la figura de los especialistas
ha ascendido hasta tener el mismo grado que las destrezas consideradas duras. Al
principio, los negocios solo las anteponian en los cargos més elevados de la pirdmide, en
donde la direccion de las relaciones entre dos 0 mas individuos es primordial. Hoy se
solicita para todos los cargos, inclusive en los que han tenido graduacion reciente (Jara,
2019).

En es misma linea de ideas, Ejecutivos Centrum (2016) deduce que las habilidades
blandas tienen particular vinculacién con la manera de ser. Aqui se considera a la destreza
para liderar, ser flexible, estar motivado, saber gestionar el tiempo, tener paciencia y
mantener buenas relaciones interpersonales. Es mas frecuente en la actualidad que
empleadores consideren factores como los indicados en su proceso de seleccion de
personal (p. 2).

2.2.3. ¢Cbmo se potencian estas habilidades?

Con el fin de contar con el talento humano altamente calificado, las organizaciones
pueden implementar estrategias para potencializar las habilidades. Por otra parte, debido
a la competitividad laboral, el mismo individuo se ve obligado a buscar los medios para
crecer y fortalecer sus competencias cognitivas y sociales. Segun Silva (2013) las
habilidades se potencian mediente talleres que contibuyan al trabajo en equipo y de
colaboracion, y por medio de funciones en que se fomente el intecambio de palabras en
educandos. Sin embargo, esto se realiza con poca continuidad. La malla curricular juega
un papel muy importante en el progreso de forma transversal en esta clase de aptitudes,
pero no hay proposiciones precisas de cdmo se deben trabajar y qué tacticas pueden ser
las que mas convengan para llevarlo a ejecucion. Otra disyuntiva, es llevarlas a ejecucién
con ayuda del trabajo de la comunidad, es decir aperturar talleres que comprometan a los
parientesy al entorno. De esta forma, los aprendices se apropian de un sentido de identidad
mas grande y tienen la capacidad de llevar a accién una labor en cojunto obteniendo
mejores frutos. Sin embargo, para lograr esto e incluir a todos, es necesario metodologias
desiguales a las que se usan en el progreso de capacidades cognitivas. Es elogiable
entonces, fortificar actividades por agrupamiento, con juegos, que produzca mayor
participacion. Para dar algunos ejemplos, tareas que se lleven a cabo fuera de la zona de
estudio, al aire libre, de forma comunitaria y usando juegos, permitiendo potenciar la

creatividad. En este escenario, el arte es una excelente herramienta.
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2.2.4. Habilidades blandas mas valoradas

Si bien es cierto, con el avance tecnolédgico, la transformacion digital y la
globalizacion de las organizaciones, cada vez se requiere de candidatos que posean
habilidades de liderazgo, pensamiento critico, autonomia en la toma de decisiones,
flexibilidad para adaptarse a los cambios para integrar a sus filas. Fast Company (2018)
resalta 5 habilidades mas importantes: (a) solucion de problemas, (b) adaptabilidad, (c)
manejo del tiempo, (d) organizacion y (e) comunicacion oral.

2.2.5. Diferencias entre habilidades blandas y habilidades duras

La primera es una habilidad fundamental para trabajar con personas y el segundo
para la ejecucion de tareas especificas. Arroyo (2012) argumenta que las destrezas
blandas son capacidades mucho mas intrinsecas e impalpables, comprendidas por
cualidades como: demostrar ser capaz de ser lider, realizar una comunicacién fluida de
forma individual y grupal, ademas de situarse con tranquilidad ante acontecimientos de
exigencia en el ambiente de labores, entre otros. Estas caracteristicas son vitales a la hora
de valorar a la fuerza laboral.

Por otra parte, Polo (2020) afirma que las “habilidades de caracter duro son
aprendidas en base a los afios de capacitacion, esducacion, practica y experiencia laboral,
estan vinculadas con los diplomados y los certificados que se adquieren al pasar de los
afios” (p. 3). Las habilidades duras son mas tangibles que son desarrolladas gracias a la
experiencia. Por el contrario, las habilidades blandas, son atributos mas subjetivos e
intangibles, son las que actualmente, hacen la verdadera desemejanza entre un profesional
y otro, son a su vez, las que en verdad agregan valor a una empresa.

2.2.6. Dimensiones de las habilidades blandas

Se esta considerando tres dimensiones para esta variable, que a continuacion se
explicaran de forma detallada tomando en cuenta lo que indican los diferentes autores.

Dimension comunicacion asertiva. Hellriegel et al. (2000) sefalan que la
comunicacion asertiva permite manifestar lo que uno piensa, siente y cree de forma
confiada; en sintesis, esta comunicacion se centra en el respeto que se tiene uno mismo y
por las carencias y derechos de otros.

Dimension adaptacion alos cambios. Chiavenato (2011) sostiene que cambio se
refiere a la “transformacion de una circunstancia a otra distinta, o en otras palabras,
transitar de una situacion a otro. Esto implica ruptura, transformacién, variacion e
interrupcion” (p. 273).

La adaptacion a los cambios consiste en que un colaborador debe ser flexible en

cuanto al cambio ya que se debe adaptar a nuevos escenarios. Los cambios pueden ocurrir
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por diferentes factores como son el avance tecnoldgico, aspectos politicos y legales,
decisiones administrativas y otros.

Dimension capacidad de persuadir. Puchol (2010) sostiene que “persuadir tiene
gue ver con convencer, es decir lograr que una persona acepte lo que opinamos. En este
escenario hay dos tipos de persuacion, la primera por via racional y la segunda es
emocional” (p. 9). La capacidad de persuadir estéd referida a poseer esa habilidad de
convencer a las demés personas sobre un tema o punto de vista que uno tiene.

2.2.7. Clima organizacional

Se refiere a la percepcion de ambiente laboral por parte de los trabajadores, como
las relaciones personales, motivacion y satisfaccion laboral, la infraestructura y la evidencia
fisica. Chiavenato (2011) hace una afirmacién del clima organizacional, que se “refiere a la
caracteristica de calidad en la zona organizacional que se nota por los componentes de la
organizacion y gque repercute en su comportamiento. Este ambiente organizacional tiene
algunas particularidades que motivan determinados comportamientos” (p. 402). Por otra
parte, para Méndez (2006) Citado por Serrano Orellana & Portalanza (2014):

El clima organizacional denota el ambiente organizacional que percibe el trabajador

en base a las circustancias en las que se desarrolla como parte del esqueleto

organizacional, que se exhibe por variables, como por ejemplo: actividades de
control, manera de tomar decisiones, ser cooperativos, demostrar liderazgo,

motivacion, cumplir objetivos y buenas relaciones interpersonales. (p. 122)

En consecuencia, el clima laboral es el ambiente que se percibe en un puesto
laboral determinado. Brunet (2011) afirma que el clima organizacional establece una
“composicion de las cualidades de una organizacion, asi también las peculiaridades de un
ser pueden establecer su identidad. Es claro que el clima de una organizacional tiene
influencia en la conducta de una persona en su zona de labores” (p. 12). De la misma
forma, “se encuentra vinculado con la zona interna que vivencia el integrante de la
organizacion y que mantiene una vinculacion de caracter estrecho con el nivel de
motivacion que tienen sus miembros” (Chiavenato, 2007, p. 59).

Se denomina clima organizacional al ambiente de trabajo donde el colaborador se
desempenfa diariamente, y esta comprendida por el trato que un lider puede dar a sus
colaboradores, el trato entre los integrantes de una organizacion y otros factores. Por otro
parte, el clima organizacional esta asociado con la motivacion laboral y por consecuencia
influye en el desempefio, asi como también en el éxito o fracaso de una organizacion.
2.2.8. Importancia del clima organizacional

La productividad y desemperfio laboral de los trabajadores, en la gran medida, se

debe a un ambiente laboral adecuado, por lo que la gestién de esta es fundamental para

33


https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S2215910X14700266#bib0275

las organizaciones. Brunet (2011) argumenta de un modo global, sobre el clima
organizacional, que esta saca a la luz valores, conductas e ideales de los integrantes, que,
a causa de su escencia, se reforman a su vez, en compontes del clima. De esta forma se
torna relevante para un directivo el tener la capacidad de examinar y dar diagnéstico del
clima de su empresa por tres argumentos: primero, dar una evaluacion del origen del
problema, de estrés o no agrado que favorece el progreso de actividades con un caracter
negativo en la organizacion; segundo, dar inicio y sustentar un cambio que sefale al
administrador los componentes particulares sobre los que se debe asumir sus actuaciones;
tercero, mantener el progreso de su organizacién y prevenir las dificultades que pudieran
aparecer (p. 20).

El clima organizacional tiene un papel vital dentro de una organizacién, ya que
influye en el rendimiento laboral de los subordinados, asi como también en la productividad
de la organizacion y de esta forma se define el éxito o fracaso de dicha organizacion.
2.2.9. Caracteristicas del clima organizacional

Zarco (2004) establece siete caracteristicas muy importantes: cada organizacion
mantiene un clima desigual, es exterior a los individuos y de indole descriptivo, es perpeto
y puede ser cambiado, se puede realizar una medicion con apreciaciones, analisis y
mediciones objetivas, es un indicador del estado de la organizacion, los integrantes de la
orgaizacion perciben el clima, este Ultimo repercute en las actitudes y comportamientos, y
puede afectar los frutos de la organizacion.

2.2.10. Tipos de variables

Si bien es cierto, el climalaboral se debe a muchas variables, en mérito a ello Brunet
(2011) sefala la existencia de tres clases de variables:

Variables causales: Se trata de aquellas consideradas independientes, pues
especifican la direccion en que un negocio se desarrolla, asi también los éxitos que esta
logra. Estas no incorporan mas que estas variables independientes, capaz de soportar una

alteracion procedente del negocio de los encargados.

Variables intermediarias: Estas variables evidencian la situacion interna y la
sanidad de una organizacion, como pora ejemplificar, las actitudes, las motivaciones, las
metas de rendimiento, la eficacia al momento de comunicar y el tomar decisiones, entre
otros.

Variables finales: Son variables que actuan como dependientes, que surgen del
efecto agrupado de las dos variables de antesala. Estas evidencian los éxitos logrados por
la organizacion; son, para ejemplificar, gastos de la organizacion, ganancias, pérdidas y la

productividad.
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2.2.11. Factores determinantes del clima organizacional

Segun Zarco (2004) existen dos factores determinantes del clima que a

continuacion se explicara de forma detallada.

Factores relativos a las personas. Cada individuo, desde su posicién o lugar de labores,
tiene la capacidad de distinguir diversas clases de factores y procedimientos de una
organizacion, de tal manera que unos pueden afectar a toda la organizacion, como la
estructura, el sistema de direccién, los sistemas de recompensas, etc.

Factores relativos a el negocio y al grupo: En relacién con el negocio: caracteristicas
de la tarea, modelo jerarquico y posicién burocrética, politicas y practicas, modelo de
coordinacion, etc. En relacién a los procesos de grupo: autonomia y responsabilidad,
patrones de motivacién y retribuciones, procedimientos de comunicacién y de tomar
decisiones, vinculaciones de poder entre los individuos y las diversas unidades,

liderazgo y estilos de supervision, etc.

2.2.12. Tipos del clima organizacional

A continuacion, se desarrolla los tipos de clima organizacional a juicio de Brunet

(2011) quien hace un sefialamiento concerniente a la teoria de sentido relacional con el

clima organizacional de Likert donde expone dos tipos, que son las siguientes:

Clima de clase autoritaria: el cual comprende; (a) Modelo I: Autoritarismo explotador,
aqui el mas alto nivel de direccién no guarda confianza a sus colaboradores; la mayoria
de las determinaciones son tomadas en el nivel mas alto de la organizacion y se
distribuyen segun las funciones en forma descendente; los colaboradores deben
realizar su tareas en un ambiente que demuestra miedo, castigos, amenzas y raras
veces recompenzas y (b) Modelo II: Autoritarismo paternalista, aqui el mas alto nivel
hace entrever que cuenta con una confianza de caracter condescendiente en sus
colaboradores, podria ser como de el trato de un amo a un siervo. La mayoria de
determinaciones son expuestas es el nivel mas alto de la organizacion, y salvo algunos
que si se llevan a cabo en niveles bajos; los incentivos y en ocasiones se usa los
castigos como materia de motivacién para la fuerza de trabajo.

Clima de clase participativa: se tiene a; (a) Modelo lll: Consultivo, aqui el mas alto nivel
manifiesta confianza parcial en sus colaboradores; las deciciones son tomadas por lo
general en el nivel mas alto, pero también se permite en los niveles bajos tomar
decisiones; la forma de comunicarse es de clase descendente; los incentivos, los
castigos eventuales y cualquier cuestibn se usan para dar motivacion a los
colaboradores y (b) Modelo 1V: Participacion en grupo. En donde la direccién manifiesta
una confianza absoluta en sus colaboradores. El intercambio de ideales no sélo se lleva

a cabo de modo ascendente o descendente, sino que es de caracter lateral; se
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desarrollan las actividades con relaciones amicales, de confianza entre todos los
niveles.
2.2.13. Dimensiones del clima organizacional

Se esté considerando tres factores o dimensiones que a continuacion se explicara
de forma detallada de acuerdo a los autores.

Dimension relaciones interpersonales: las relaciones interpersonales se apuntan
a la interaccion de dos o mas personas que estan comprendidas por emociones,
sentimientos, espectativas, objetivos y otros factores, dichas interacciones se dan de
distinta manera; la comunicacion tiene un rol de vital relevancia dentro de esta interaccion
ya que el mensaje es un nexo entre ambas personas. Ibafiez (2009) expresa que las
relaciones interpersonales también llamadas relaciones humanas; “es el control de la
fuerza laboral estan dedicadas a inventar y sostener entre los colaboradores, vinculos de
cordialidad, vinculos de amistad, en base a reglas de conducta laboral-social, que son
admitidas por todos y, escencialmente, en reconocer y respetar la identidad humana” (p.
502).

Dimension motivacion laboral: Segun Chiavenato (2009) la “motivacién se trata
de un procedimiento de caracter psicologico basico; junto con la apreciacion, actitudes,
identidad y experiencia; entonces se trata de los componentes mas relevantes para
entender la conducta humana” (p. 236). Considerando lo mensionado por el autor se
concluye que la motivacion laboral consiste en buscar una estrategia para que un individuo
se sienta satisfecho de las actividades laborales que realiza dentro de una organizacion y
asi pueda encaminar a cumplir los objetivos establecidos a nivel organizacional.

Dimension autonomia para latoma de decisiones: Se entiende como la libertad
gue se otorga para dar soluciones a los conflictos existentes. Segun Brunet (2011) “la
autonomia se asocia al grado de libertad que un ser puede tener al instante que hay que
tomar una decision y en la manera de dar solucién a los inconvenientes” (p. 47). De la
misma manera, Miller y Starr citado por Arbaiza (2010) indican que hay dos tipos de
decisiones: (a) decisiones programadas; se refiere a que las decisiones son rutinarias y
repetitivas, pues si una determinada situacién se produce con frecuencia se creara un
procedimiento de rutina para resolverla y (b) decisiones no programadas; son aquellas
decisiones que son nuevas y que no tienen un procedimiento especifico para resolver el
problema. Este tipo de decisiones necesitan un tratamiento especial.

La toma de decisiones radica en seleccionar la mejor opcion entre mdltiples

alternativas frente a un problema o dificultad que se presenta.
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2.3. Marco conceptual
El marco conceptual comprende aquellas definiciones de términos que mas se usan
dentro del trabajo de indagacion, para obtener mas conocimiento de los temas basicos.

a. Autonomia: Referido al nivel de libertad que la persona puede tener a la hora de
proceder con la toma determinaciones y en la manera de dar solucion a los
inconvenientes.

b. Adaptacion a los cambios: Es un proceso en donde los colaboradores deben ser
flexibles a los cambios y adaptarse a nuevos escenarios, todo ello puede ocasionar
rupturas, transformacién, variacion e interrupcion en las actividades a realizar.

c. Cambio: Es el proceso de pasar de una circunstancia a otra desigual. EI cambio
atribuye ruptura, alteracién, innovacion y detencion.

d. Capacidad de persuadir: Consiste en poseer la habilidad para convencer a los demas
gque nos rodean a cerca de nuestras ideas sin causar malestar en ellos.

e. Comunicacidn: Se refiere al proceso de interactuar entre dos o mas individuos con el
afan de compartir pensamientos, mensajes, informacion, etc.

f. Comunicacion asertiva: Es la destreza de dar a entender ideas, impresiones y
sentimientos de una forma positiva y mas eficaz evitando reproches, descalificaciones
y enfrentamientos.

g. Clima organizacional: Es la atmdsfera de trabajo en donde se labora diariamente,
dentro de ello estdn comprendidas la motivacién, el trato entre jefe y subordinando y
otros factores, todo ello puede influir en el desempefio laboral, asi como también en el
triunfo o fracaso de una organizacion.

h. Eficacia: Es la capacidad que una persona posee en referencia a la persecucion de
metas, es decir, a la destreza para conseguir Io que uno se propone.

i. Estrategia: Es el conjunto de herramientas, pasos y procedimientos a seguir en una
tarea o actividad a realizar que tiene como fin principal la consecucién de objetivos.

j. Gestion: Es poner en ejecucion lo establecido en la administracion para posteriormente
lograr las metas planteadas en un negocio.

k. Habilidades: Es un aglomera miento de capacidades que posee un individuo para
realizar de manera correcta las tareas o actividades asignadas, y asi lograr sus
objetivos y metas propuestas.

I. Habilidades blandas: Son un conjunto de atribuciones subjetivas e intangibles que
posee una persona, entre ellas destacan ser lider, evidenciar la destreza de solucionar
problemas, la toma de decisiones, etc. Estas atribuciones ayudan a que una persona

sea mas eficaz en el campo laboral.
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. Habilidades duras: Estan referidas a aquellas destrezas que se asimilan en base a
los afios de formacion, estudio y experiencias adquiridas en el trabajo.

Motivacion laboral: La motivacion se refiere a algo que da la iniciativa a una persona
para poder realizar alguna actividad o cumplir un objetivo trazado; un ejemplo claro es
el reconocimiento que se le puede otorgar a un trabajador por algun logro.

Persuadir: Se trata de convencer, de hacer que el otro individuo acepte nuestro
pensamiento sin causar malestar en ellas.

Relaciones interpersonales: Se trata de una interaccion reciproca que involucra de
dos o mas individuos que permite una comunicaciébn entre ambas en donde
intercambian ideas, conocimientos, etc.

Toma de decisiones: Radica en escoger entre tantas alternativas la mejor opcion y la
mas coherente que se asemeje a la solucién de un problema que se pueda presentar

en cualquier circunstancia.
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CAPITULO 1l
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Hipétesis
3.1.1. Hipotesis general
Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.
3.1.2. Hipoétesis especificas

¢ Existe relacion significativa entre la comunicacién asertiva y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

¢ Existe relacién significativa entre la comunicacién asertiva y la motivacion
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

e Existe relacion significativa entre la comunicacion asertiva y la autonomia
para la toma de decisiones de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

¢ Existe relacion significativa entre la adaptacion a los cambios y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

¢ Existe relacion significativa entre la adaptacion a los cambios y la motivaciéon
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

¢ Existe relacion significativa entre la adaptacion a los cambios y la autonomia
para la toma de decisiones de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

e Existe relacion significativa entre la capacidad de persuadir y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

e Existe relacion significativa entre la capacidad de persuadir y la motivacién
laboral de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.

e Existe relacion significativa entre la capacidad de persuadir y la autonomia
para la toma de decisiones de los trabajadores administrativos de la

Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.
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3.2. Variables
Las variables son caracteristicas, hechos o fenémenos que se pueden
describir, medir y cuantificar. En merito a ello, las variables de estudio del presente
escrito académico son:
e Variable 01: Habilidades blandas y sus dimensiones: comunicacion asertiva,
adaptacion a los cambios y capacidad de persuadir.
e Variable 02: Clima organizacional y sus dimensiones: relaciones interpersonales,

motivacién laboral y autonomia en la toma de decisiones.
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3.3. Operacionalizacion de variables

Variables Definicién conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores
Comunicacién e Facilidad de expresion y escucha
asertiva ¢ Mensaje claro y empatia
s ibuci e Confianza en si mismo
on  atribuciones o Py iz
. . ) e Comunicacion y educacion
Arroyo (2012) refiere que particularidades de un e Ser proactivo y
Variable 1 las destrezas blandas individuo que le facilitan ., I , .
. : Adaptacion a e Participacion e involucramiento
tratan de capacidades interactuar de manera los cambios e Facilidades v apovo
Habilidades gue son mas subjetivas e efectiva con el resto de N S y apoy d
blandas intangibles (p. 36). las personas. ¢ 'Negociacion y acuerdo
e Coaccidn
. e Control de emociones
Capacidad de . o
: ¢ Capacidad de entendimiento
persuadir . .
e Simpatia
e Apoyo entre los miembros de la institucién
_ Relaciones ° Cohe_3|on : . o
Chiavenato (2011) interpersonales  * Convivencia entre trgbajadores yjefes
Variable 2 Afirma con respecto al o Respgto entre I_os miembros de la institucion
C?na € clima organizacional se Es ol ambiente e Trabajo en equipo
ima trata de la cualidad de la e Motivacion ¢ Los beneficios de salud
organizacional organizacional que es .,
zona laboral que es ercibido or los laboral e Laremuneracion
apreciable  por  los P P e Aspiraciones del trabajador.
) . colaboradores. : ) .
integrantes del negocio y e El medio ambiente de trabajo
que afecta en su Autonomia. e Toma de decisién en el puesto.
conducta (p. 402). e Responsabilidad del trabajador.
para |a toma de e Conocer las exigencias del puesto
decisiones 9 P '
[ )

Horario del trabajo.

Nota. Construccion propia en base a los autores citados.
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3.4. Metodologia

3.4.1.

3.4.2.

3.4.3.

Enfoque

Este trabajo de investigacion sigue la ruta de caracter cuantitativa puesto
qgue “usa el recojo de datos y dar prueba a los supuestos basandose en una
medicion con nimeros y examinacion estadistica, con el afan de entablar pautas de
conducta y dar prueba de las teorias” (Hernandez et al., 2014, p. 4). Resumiendo,
respecto a lo indicado por el autor la presente indagacion desarrollé el enfoque de
indole cuantitativo debido a que el recojo de datos es numérica y se emplearan
programas estadisticos para probar supuestos.
Tipo de investigacién

En cuanto al tipo de estudio, esta sujeta a la investigacién basica. Carrasco
(2013) enfatiza que es aquel tipo que no tiene fines de cardcter practicos y
aplicativos inmediatos, pues su intencion es ahondar y acrecentar los conocimientos
cientificos que ya existen acerca de la existencia. Su meta de indagacién se
conforman por las teorias de caracter cientifico, las que se examinan para dar
perfeccion a los contenidos. (p. 43)
Disefio de investigacion

Respecto al disefio de investigacion, corresponde a no experimental
transversal correlacional. A juicio de Hernandez et al. (2014) puntualizan que se
trata de una indagacion que no manipula voluntariamente las variables. En este
sentido, sélo se trata de indagaciones en que no se hace alteracion intencionada
de las variables que son independientes para observar qué afectacion tiene sobre
las variables de dependencia. Lo que se hace en una indagacion de caracter no
experimental es mirar la situcacion tal como se encuentran en en un momento, es
decir examinarlos. De igal forma, Palomino et al. (2017) refieren que:
Los disefios de indole transversal y correlaciénal tienen como meta describir las
variables que se indagan y decretar jerarquia de vinculacién que exista al dar
evaluacién a dos o0 mas variables en un designado momento, no da una descripcion
a las variables de forma aislada, sino que pretende describir las vinculaciones entre
variables, sin necesidad de hallar ni examinar las relaciones de causa efecto. (p.
128)
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r
f
02

Donde:
M: Grupo muestral
O1: Referido a la contemplacion de la V1, habilidades blandas
0O2: Referido a la contemplacién de la V2, clima organizacional
r: relacion entre ambas variables
3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

También conocido como universo, “esta referida al agrupamiento de todos los casos
gue coinciden en definidas cualidades” (Hernandez et al., 2014, p. 174). Bajo este criterio,
la poblacién para este proyecto de indagacién esta formada por el total de colaboradores
administrativos, que dan sus prestaciones en la Casa de Estudios José Maria Arguedas,
en el periodo 2020, en Andahuaylas, Apurimac, quienes vienen apoyando como parte de
la fuerza laboral en las diversas unidades, los que cuentan con multiples niveles de
estudios (auxiliares, técnicos y profesionales). Siendo un total de 110 colaboradores.
3.5.2. Muestra

La muestra es el grupo minudsculo extraida de la poblacién bajo algunos criterios de
similitud, a los cuales esta referido el estudio. Carrasco (2013) mencioa que son “una
fraccion de la poblacion que tiene caracter representativo, cuyas particularidades
primordiales son objetivas y reflejo de ellas, de tal forma que los hallazgos que se obtengan
en la muestra se puedan extrapolar a la poblacién” (p. 237).

Mientras que el muestreo consiste en la forma como son determinados el nimero
o la cantidad de integrantes de la muestra. En mérito a ello, el muestreo para el presente
estudio fue probabilistico. Entendida como el “subconjunto de elementos que parten de la
poblacion, en donde cada elemento puede ser elegido con la misma oportunidad que los
demés” ( Hernandez et al., 2014, p. 175).

Se concluye que es un muestreo probabilistico porque se aplicara una formula para
la eleccion de la muestra, de esta manera se obtendra informacién confiable con respecto

a las variables de indagacién que son las habilidades blandas y clima organizacional.
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 px@x@?xN
"= ©2x(N - 1) + (pxq)x(2)?

Donde:

n = Se refiere a la magnitud que tiene la muestra

N = Referido a la magnitud que tiene la poblacion: 110 colaboradores administrativos
Z = Referido al nivel de confianza, para este caso 95 %: 1.96

p = Referido a la probabilidad de triunfo 50%:0.50

g = Referido a la probabilidad de fracasar 50%:0.50

e = Referido al error muestral, por lo general es el 5%:0.05

Remplazando:
(0.50 X 0.50)x(1.96)% x 110

"= (0.05)2x(110 — 1) + (0.50x0.50)x(1.96)2
105.644
"= 712329
n =86

Lo que significa que la muestra total sera de 86 Colaboradores de la seccién
administrativa de la Casa de Estudios José Maria Arguedas.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1. Técnicas

Para la recopilacién de datos, es fundamental la determinacion de una técnica e
instrumento ideal. Arias (2012) afirma que se comprende por técnica de indagacion, la
tactica que se sigue para recoger la informacion.

a. Encuesta: La encuesta se encuentra “fundamentada en un agrupamiento de
cuestionamientos elaboradas con el afan primero de recabar informacion de los
individuos” (Bernal, 2010, p. 194). La encuesta se aplicara a los colaboradores del area
administrativa de la Casa de Estudios Nacional José Maria Arguedas.

b. Observacion directa. Es una técnica que implica estar en contacto con el sujeto de
estudio. Bernal (2010) expresa que cada dia tiene mas credibilidad, esto se debe a que
facilita la obtencién de informacion directa y de confianza, siempre y cuando se realice
mediante procesos sistematizados y controlados, para ello se usan medios de caracter
audiovisual que resultan completos, particularmente en estudios de la conducta de los
individuos en sus lugares de trabajo (Anexo N° 10).

3.6.2. Instrumentos

Es la herramienta a través del cual se recoge los datos provenientes de los sujetos

de estudio. Palomino et al., (2017) define que los “instrumentos se trata de aquellos
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mecanismos por los cuales se hace posible el recojo y guardado de informacion que se

necesita para la indagacion” (p. 169).

a.

Cuestionario. Es un instrumento de indagacion por encuesta que esta conformado por
una aglomeracion de interrogantes que tienen que estar redactadas de manera
coherente y organizada con el propésito de que los consultados brinden toda la
informacion que requiere el investigador (Palomino et al., 2017).

Escalamiento de Likert. Es una escala de caracter psicométrico empleado en
cuestionarios, se basa en la seleccién de un agrupamiendo de proposiciones de
caracter positivo y negativo, que se le presentan al individuo para que pueda definir su
nivel de acuerdo o desacuerdo (Palomino et al., 2017). Para la recoleccion de datos de
esta indagacion se explotara el cuestionario de escala ordinal de tipo Likert para
aguellas variables que se evallan (habilidades blandas y clima organizacional), Se
tiene un total de 35 preguntas, las alternativas estan comprendidas por los siguientes
términos y nimeros: siempre con la valoracién 5, casi siempre con valor 4, a veces

con puntaje 3, casi nunca categorizado con 2 y nunca con 1.

3.7. Métodos de analisis de datos

a. SPSS V26 (Statistical Package for the Social Sciences): Para poder proceder con la

examinaciéon adecuada de la data se beneficié de las dos ténicas de la estadistica: por
lado la descriptiva y por otro la inferencial para cada variable de estudio; en este
escenario se tiene las tablas de frecuencias y los valores de correlacion. Eso se logro
haciendo uso del software de escencia estadistica SPSS en su lanzamiento 26 y
programa de caculos de Excel 2016.

- Distribucién de Frecuencias

- Graficas de barras y circulares

- Coeficientes de Correlacion

El SPSS V26 permite ingresar los datos del cuestionario que se aplicara, en donde

indica el porcentaje de cada alternativa del cuestionario representada en tablas y figuras

(barras o tortas); asi como también se puede dar medicion de la confiabilidad con el alfa
de Cronbach.

b. Alfa de Cronbach. El estadistico alfa de Cronbach da la facilidad de saber cual es la

fiabilidad y coherencia de un instrumento que se usO en el presente trabajo de
indagacion, que se halla en base al puntaje de cero a uno: en donde el valor cero indica
que no existe confiabilidad alguna o es nula y uno sefala que hay confiabilidad y es
perfecta..

Valor de correlacion de Spearman (Rho). Lleva por simbolo rs y se trata de medidas de

correlacion para variables que cuentan con una escala de medida ordinal, de modo que
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los participantes, unidades o casos que se van a examinar de la muestra se puedan

ordenar por rangos (Hernandez et al., 2014).

Tabla 1

Valor de correlacion de Spearman (Rho)

Valor Interpretacion

-1 Hay correlacion de caracter negativa
grande y perfecta

-0,9 a-0,99 Hay correlacion de caracter negativa
muy alta

-0,7 a-0,89 Hay correlacion de caracter negativa alta

-0,4a-0,69 Hay correlacion de caracter negativa
moderada

-0,2a-0,39 Hay correlacion de caracter negativa
baja

-0,01a-0,19 Hay correlacion de caracter negativa
muy baja

0 Correlacion nula

0,01a0,19 Hay correlacién de caracter positiva muy
baja

0,2a0,39 Hay correlacion de caracter positiva baja

0,4 a0,69 Hay correlacion de caracter positiva
moderada

0,7a0,89 Hay correlaciéon de caracter positiva alta

0,9a0,99 Hay correlacién de caracter positiva muy
alta

1 Hay correlacion de caracter positiva
grande y prefecta

Nota: Hernandez, et al, metodologia de la investigacion, 2014, p. 322
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE RESULTADOS
4.1. Resultados de lainvestigacién
4.1.1. Pruebade fiabilidad
Tabla 2
Fiabilidad segun Kuder Richardson

Rango Confiabilidad (Dimension)
0,81-1 Muy alta

0,61-0,80 Alta

0,41-0,60 Media*

0,21 -0,40 Baja*

0-0,20 Muy baja*

Nota. Adaptado de Palella y Martins 2012. *Se sugiere repetir la medicién puesto que es
recomendable tener un resultado mayor o igual a 0,61.

4.1.2. Resultado de fiabilidad con Alfa de Cronbach

El valor del estadistico de alfa de Cronbach es un indice que varia entre el rango
de 0 a 1 en donde el valor de cero significa que no hay confiabilidad o es nula y el valor de
uno significa perfecta confiabilidad, es de suma importancia calcular la fiabilidad para saber
qué tan coherente resulta el instrumento de indagacion. Para este caso el resultado de
confiabilidad de la primera variable se encuentra entre el rango de 0, 66 a 0,71 es muy
confiable y de la segunda variable entre los valores de 0,72 a 0,99 esto indica que tiene
confiabilidad excelente.
Tabla 3
Estadistica de Fiabilidad de las Habilidades Blandas

Alfa de Cronbach Cantidad de elementos
0.671 18

Nota. Analisis correspondiente a la primera variable, procesado con SPSS v26.
Concerniente a la tabla 3, se puede observar que el producto de haber aplicado la

estadistica de fiabilidad resulté en 0,671 tomando en evaluacion los 18 items de los 86

sondeados; que segun la tabla que prioriza Kuder Richardson se sitla los valores que van

de 0,66 a 0,71, lo que da por establecido que el instrumento de medicién es muy confiable.
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Tabla 4

Estadistica de Fiabilidad del Clima Organizacional

Alfa de Cronbach Cantidad de elementos
0.827 17

Nota. Andlisis correspondiente a la segunda variable, procesado con SPSS v26.

Concerniente a la tabla 4, se observa que el producto de haber aplicado la
estadistica de fiabilidad resulté en 0,827 tomando en evaluacion los 17 items de los 86
sondeados; que segun la tabla que prioriza Kuder Richardson se ubica los valores que van

de 0,72 a 0,99, lo que da por establecido que el instrumento de medicion es muy confiable.
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4.1.3. Distribucién de frecuencias de variables y dimensiones
Resultados de las habilidades blandas, dimensién comunicacion asertiva. Tal

como se planifico en el apartado metodolégico, se procede a describir las variables y las

dimensiones.
Tabla 5
Pregunta 1 ¢ Usted expresa sus ideas con libertad a sus compafieros y jefes?
Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 2 2.3% 2.3%
A Veces 40 46.5% 48.8%
Casi Siempre 34 39.5% 88.4%
Siempre 10 11.6% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 1

Pregunta 1 de la dimensiébn comunicacién asertiva

Comunicacion asertiva

60.0% 46,92 39.59
40.0%

1 0,
20.0% 0 Q% 2|i°é &

0.0%
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre

Nota. Elaborado en base a la tabla 5.

En correspondencia a lo que detalla la tabla 5 y también la figura 1, los hallazgos
revelan que el 46.5 % equivalente a 40 colaboradores sondeados, dan manifiesto que a
veces expresan sus ideas con libertad a sus comparieros y jefes, por otro lado, el 39.5 %
equivalente a 34 colaboradores sondeados, sefialan que casi siempre expresan sus ideas
con libertad a sus compafieros y jefes y un 11.6 % correspondiente a 10 colaboradores
sondeados, hacen saber que siempre expresan sus ideas con libertad a sus compafieros
y jefes. En suma, al respecto de la primera pregunta se puede afirmar que, en la institucion
los trabajadores administrativos a veces expresan sus ideas con libertad a sus comparieros

y jefes.
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Tabla 6

Pregunta 2 Cuando usted comunica acerca del trabajo. ¢Le escuchan con facilidad sus

compaiieros y jefes?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 0 0.0% 0.0%
A Veces 35 40.7% 40.7%
Casi Siempre 40 46.5% 87.2%
Siempre 11 12.8% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 2

Pregunta 2 de la dimensi6on comunicacion asertiva

Comunicacion asertiva

40,79 A

.« 50.0%
[S]
= 2
S 0.0% 0.0%
o A .
L 0.0%

Nunca Casi Nunca AVeces  Casi Siempre  Siempre

Nota. Elaborado en base a la tabla 6.

En correspondencia a la tabla 6 y asimismo a la figura 2, los hallazgos sefialan que
el 46.5 % equivalente a 40 colaboradores sondeados, expresan que casi siempre cuando
comunican a cerca del trabajo les escuchan con facilidad sus compafieros y jefes , por otro
lado, el 40.7 % que equivale a 35 trabajadores encuestados, indican que a veces cuando
comunican a cerca del trabajo les escuchan con facilidad sus compafieros y jefesy un 12.8
% equivalente a 11 colaboradores sondeados, enfatizan que siempre cuando comunican a
cerca del trabajo les escuchan con facilidad sus comparieros y lideres. En suma, con
respecto a la segunda interrogante se puede afirmar que, en la institucion cuando los
trabajadores administrativos comunican a cerca del trabajo casi siempre los escuchan con

facilidad sus compafieros y jefes.
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Tabla 7

Pregunta 3 ¢ Sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus comparieros y jefes?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 9 10.5% 10.5%
A Veces 30 34.9% 45.3%
Casi Siempre 42 48.8% 94.2%
Siempre 5 5.8% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 3

Pregunta 3 de la dimensién comunicacion asertiva

Comunicacion asertiva

48,89
50.0% 34,90

0.0%

Frecuencia

Nunca Casi Nunca AVeces Casi Siempre  Siempre

Nota. Elaborado en base a la tabla 7.

En correspondencia a la tabla 7 y del mismo modo a la figura 3, los hallazgos
sefalan que el 48.8 % equivalente a 42 colaboradores sondeados, enfatizan que casi
siempre sus sugerencias son tomadas en consideracion por sus comparieros y lideres, asi
mismo, el 34.9 % que equivale a 30 colaboradores sondeados, indican que a veces sus
sugerencias son tomadas en consideracién por sus compafieros y jefes y un 10.5 %
equivalente a 9 colaboradores sondeados, sefialan que casi hunca sus sugerencias son
tomadas en consideracién por sus compafieros y lideres. En suma, con respecto a la
tercera interrogante se puede afirmar que, en la institucién las sugerencias de los
colaboradores administrativos casi siempre son tomadas en consideracién por sus

compafieros y lideres.
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Tabla 8

Pregunta 4 ¢ Sus tareas son comunicadas claramente por sus superiores?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 9 10.5% 10.5%
A Veces 25 29.1% 39.5%
Casi Siempre 43 50.0% 89.5%
Siempre 9 10.5% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 4

Pregunta 4 de la dimensién comunicacion asertiva

Comunicacion Asertiva

60.0% 50,09
i
S 40.0% 29,19
[«5)
3 10,5 10,59
20.0%
0.0%
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre
Siempre

Nota. Elaborado en base a la tabla 8.

En correspondencia a la tabla 8 y de la misma forma a la figura 4, los hallazgos dan
a conocer que el 50.0 % equivalente a 43 colaboradores sondeados, manifiestan que casi
siempre sus tareas son comunicadas claramente por sus superiores, asi mismo, el 29.1 %
equivalente a 25 colaboradores sondeados, indican que a veces sus tareas son
comunicadas claramente por sus superiores y un 10.5 % equivalentes a 9 colaboradores
sondeados, manifiestan que casi hunca sus tareas son comunicadas claramente por sus
superiores. En conclusién, con respecto a la cuarta pregunta se puede afirmar que, en la
institucion las tareas de los colaboradores administrativos casi siempre son comunicadas

claramente por sus superiores.
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Tabla 9
Pregunta 5 ¢ Su jefe es empético en los momentos mas dificiles en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 9 10.5% 10.5%
A Veces 19 22.1% 32.6%
Casi Siempre 44 51.2% 83.7%
Siempre 14 16.3% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 5

Pregunta 5 de la dimensién comunicacion asertiva

Comunicacion asertiva

60.0%
i
2 40.0%
= 10.5% Lo
3 20.0% 0.09 j
i P

0.0%

Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre

Siempre

Nota. Elaborado en base a la tabla 9.

En correspondencia a la tabla 9 y del mismo modo con la figura 5, los hallazgos dan
a conocer que el 51.2 % equivalentes a 44 colaboradores sondeados, sefialan que casi
siempre su jefe es empético en los momentos mas dificiles en el trabajo, asi mismo, el 22.1
% equivalente a 19 colaboradores sondeados, indican que a veces su jefe es empéatico en
los momentos mas dificiles en el trabajo y un 10.5 % equivalente a 9 colaboradores
sondeados, hacen hincapié que casi nunca su jefe es empéatico en los momentos mas
dificiles en el trabajo. En conclusion, con respecto a la quinta pregunta se puede afirmar
gue, en la institucion los jefes casi siempre son empaticos en los momentos mas dificiles

de los trabajadores administrativos.
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Tabla 10
Pregunta 6 ¢ Usted siente confianza y seguridad al momento de realizar sus tareas?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 1 1.2% 1.2%
A Veces 18 20.9% 22.1%
Casi Siempre 39 45.3% 67.4%
Siempre 28 32.6% 100.0%
Total 0 0.0% 0.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.

Figura 6

Pregunta 6 de la dimensiébn comunicacion asertiva

Comunicacion Asertiva

45 3%
g 00% 32.6%
: A ZO&
=
(] 0, 1 0,
g L L
0.0%
Nunca Casi Nunca A Veces  Casi Siempre  Siempre

Nota. Elaborado en base a la tabla 10.

En correspondencia a la tabla 10 y también con la figura 6, los resultados revelan
que el 45.3 % equivalente a 39 colaboradores sondeados, expresan que casi siempre
sienten confianza y seguridad al momento de realizar sus tareas, asi mismo, el 32.6 %
equivalentes a 28 colaboradores sondeados, indican que siempre sienten confianza y
seguridad al momento de realizar sus tareas y un 20.9 % equivalente a 18 colaboradores
sondeados, manifiestan que a veces sienten confianza y seguridad al momento de realizar
sus tareas. En conclusion, con respecto a la sexta pregunta se puede afirmar que, en la
institucion los colaboradores administrativos casi siempre sienten confianza y seguridad al

momento de realizar sus tareas.
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Tabla 11
Pregunta 7 ¢ Esta dispuesto a adaptarse rdpidamente a nuevas situaciones de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 0 0.0% 0.0%
A Veces 23 26.7% 26.7%
Casi Siempre 45 52.3% 79.1%
Siempre 18 20.9% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 7
Pregunta 7 de la dimensién adaptacién a los cambios
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Nota. Elaborado en base a la tabla 11.

En equivalencia a la tabla 11 y del mismo modo la figura 7, los resultados revelan
que el 52.3 % equivalente a 45 colaboradores sondeados, expresan que casi siempre estan
dispuestos a adaptarse rapidamente a nuevas situaciones de trabajo, asi mismo, el 26.7
% que equivale a 23 trabajadores encuestados, indican que a veces estan dispuestos a
adaptarse rapidamente a nuevas situaciones de trabajo y un 20.9 % que equivale a 18
colaboradores sondeados, manifiestan que siempre estan dispuestos a adaptarse
rapidamente a nuevas situaciones de trabajo. En conclusion, con respecto a la séptima
pregunta se puede afirmar que, en la institucion los trabajadores administrativos casi

siempre estan dispuestos a adaptarse rapidamente a nuevas situaciones de trabajo.

55



Tabla 12
Pregunta 8 ¢ Muestra flexibilidad a los cambios y nuevas formas de solucionar problemas
en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 2 2.3% 2.3%
A Veces 23 26.7% 29.1%
Casi Siempre 42 48.8% 77.9%
Siempre 19 22.1% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 8
Pregunta 8 de la dimensién adaptacion a los cambios
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Nota. Elaborado en base a la tabla 12.

Concerniente a la tabla 12 y a la figura 8, los hallazgos revelan que el 48.8 %
equivalentes a 42 colaboradores sondeados, expresan que casi siempre muestran
flexibilidad a los cambios y nuevas formas de solucionar problemas en el trabajo, por otro
lado, el 26.7 % que equivale a 23 trabajadores encuestados, indican que a veces muestran
flexibilidad a los cambios y nuevas formas de solucionar problemas en el trabajo y un 22.1
% equivalente a 19 colaboradores sondeados, manifiestan que siempre muestran
flexibilidad a los cambios y nuevas formas de solucionar problemas en el trabajo. En
conclusion, con respecto a la octava pregunta se puede afirmar que, en la institucion los
trabajadores administrativos casi siempre muestran flexibilidad a los cambios y nuevas

formas de solucionar problemas en el trabajo.
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Tabla 13
Pregunta 9 ¢Cuentas con habilidades y capacidades para afrontar los cambios que la

institucion lo considere?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 0 0.0% 0.0%
A Veces 32 37.2% 37.2%
Casi Siempre 33 38.4% 75.6%
Siempre 21 24.4% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 9
Pregunta 9 de la dimensién adaptacion a los cambios
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Nota. Elaborado en base a la tabla 13.

En correspondencia a la tabla 13 e incluso la figura 9, los hallazgos revelan que el
38.4 % equivalentes a 33 subordinados sondeados, sefialan que casi siempre cuentan con
habilidades y capacidades para afrontar los cambios que la institucién lo considere, por
otro lado, el 37.2% equivalente a 32 colaboradores sondeados, manifiestan que a veces
cuentan con habilidades y capacidades para afrontar los cambios que la instituciéon lo
considere y un 24.4 % que equivale a 21 trabajadores encuestados, expresan que siempre
cuentan con habilidades y capacidades para afrontar los cambios que la institucion lo
considere. En conclusion, con respecto a la novena pregunta se puede afirmar que, los
trabajadores administrativos casi siempre cuentan con habilidades y capacidades para

afrontar los cambios que la institucién lo considere.
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Tabla 14
Pregunta 10 ¢ Usted trabaja de manera proactiva en su centro de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 0 0.0% 0.0%
A Veces 21 24.4% 24.4%
Casi Siempre 40 46.5% 70.9%
Siempre 25 29.1% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 10
Pregunta 10 de la dimensién adaptacion a los cambios
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Nota. Elaborado en base a la tabla 14.

En correspondencia a la tabla 14 e incluso la figura 10, los hallazgos revelan que el
46.5 % equivalentes a 40 colaboradores sondeados, indican que casi siempre trabajan de
manera proactiva en su centro de trabajo, por otro lado, el 29.1% equivalentes a 25
colaboradores sondeados, manifiestan que siempre trabajan de manera proactiva en su
centro de trabajo y un 24.4 % que equivale a 21 colaboradores sondeados, expresan que
a veces trabajan de manera proactiva en su centro de trabajo. En conclusion, con respecto
a la décima pregunta se puede afirmar que, los trabajadores administrativos casi siempre

trabajan de manera proactiva en su centro de trabajo.
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Tabla 15
Pregunta 11 ¢ Se acomoda rapidamente a las nuevas reglas de trabajo en la institucion?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 1 1.2% 1.2%
A Veces 22 25.6% 26.7%
Casi Siempre 34 39.5% 66.3%
Siempre 29 33.7% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 11
Pregunta 11 de la dimensién adaptacion a los cambios
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Nota. Elaborado en base a la tabla 15.

En correspondencia a la tabla 15 e incluso la figura 11, los hallazgos demuestran
que el 39.5 % que equivale a 34 colaboradores sondeados, indican que casi siempre se
acomodan rapidamente a las nuevas reglas de trabajo en la institucion, el 33.7 %
equivalente a 29 colaboradores sondeados, manifiestan que siempre se acomodan
rapidamente a las nuevas reglas de trabajo en la institucion y un 25.6 % que equivale a 22
trabajadores encuestados, sefialan que a veces se acomodan rapidamente a las nuevas
reglas de trabajo en la institucion. En suma, con respecto a la interrogante 11 se puede
afirmar que, los trabajadores administrativos casi siempre se acomodan rapidamente a las

nuevas reglas de trabajo en la institucion.
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Tabla 16
Pregunta 12 ¢Participas en las capacitaciones que se realizan para mejorar sus

habilidades?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 11 12.8% 12.8%
A Veces 26 30.2% 43.0%
Casi Siempre 36 41.9% 84.9%
Siempre 13 15.1% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 12
Pregunta 12 de la dimensién adaptacion a los cambios
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Nota. Elaborado en base a la tabla 16.

En correspondencia a la tabla 16 e incluso se grafica en la figura 12, los hallazgos
demuestran que el 41.9 % equivalente a 36 colaboradores sondeados, indican que casi
siempre participan en las capacitaciones que se realizan para dar mejoria a sus destrezas,
el 30.2 % equivalente a 26 colaboradores sondeados, manifiestan que a veces participan
en las capacitaciones que se realizan para dar mejoria a sus destrezas y un 15.1 %
equivalente a 13 colaboradores sondeados, sefialan que siempre participan en las
capacitaciones que se realizan para dar mejoria a sus destrezas. En conclusion, con
respecto a la pregunta 12 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos casi

siempre participan en las capacitaciones que se realizan para dar mejoria a sus destrezas.
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Tabla 17
Pregunta 13 ¢Usted se deja convencer por las opiniones de sus compafieros y jefe para

resolver los problemas?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 1 1.2% 1.2%
Casi Nunca 17 19.8% 20.9%
A Veces a7 54.7% 75.6%
Casi Siempre 20 23.3% 98.8%
Siempre 1 1.2% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 13
Pregunta 13 de la dimensién capacidad de persuadir

Capacidad de persuadir
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Nota. Elaborado en base a la tabla 17.

En correspondencia a la tabla 17 e incluso se grafica en la figura 13, el fruto
resultante demuestra que el 54.7 % que equivale a 47 colaboradores sondeados, hacen
saber que a veces se dejan convencer por las opiniones de sus compafieros y jefes para
resolver los problemas, el 23.3 % que equivale a 20 trabajadores encuestados, expresan
que casi siempre se dejan convencer por las opiniones de sus comparieros y jefes para
resolver los problemas y un 19.8 % equivalente a 17 colaboradores sondeados, sefialan
gue casi nunca se dejan convencer por las opiniones de sus compafieros y jefes para
resolver los problemas. En conclusion, con respecto a la pregunta 13 se puede afirmar que,
los trabajadores administrativos a veces se dejan convencer por las opiniones de sus

comparieros y jefes para resolver los problemas.
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Tabla 18
Pregunta 14 ¢ Usted ejerce influencia a sus comparfieros y jefe en su centro de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 4 4.7% 4.7%
Casi Nunca 20 23.3% 27.9%
A Veces 34 39.5% 67.4%
Casi Siempre 27 31.4% 98.8%
Siempre 1 1.2% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 14
Pregunta 14 de la dimensién capacidad de persuadir
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Nota. Elaborado en base a la tabla 18.

Concerniente a la tabla 18 e incluso se grafica en la figura 14, los hallazgos
demuestran que el 39.5 % correspondiente a 34 colaboradores sondeados, hacen hincapié
gque a veces ejercen influencia a sus comparieros y jefes en su centro de trabajo, el 31.4 %
que equivale a 27 trabajadores encuestados, expresan que casi siempre ejercen influencia
a sus compafieros y jefes en su centro de trabajo y un 23.3 % que equivale a 20
trabajadores encuestados, indican que casi nunca ejercen influencia a sus comparieros y
jefes en su centro de trabajo. En conclusién, con respecto a la pregunta 14 se puede afirmar
que, los trabajadores administrativos a veces ejercen influencia a sus compafieros y jefes

en su centro de trabajo.
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Tabla 19
Pregunta 15 ¢ Con su cambio de actitud convence a sus compafieros y jefe en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 2 2.3% 2.3%
Casi Nunca 22 25.6% 27.9%
A Veces 34 39.5% 67.4%
Casi Siempre 24 27.9% 95.3%
Siempre 4 4.7% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 15
Pregunta 15 de la dimensién capacidad de persuadir
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Nota. Elaborado en base a la tabla 19.

En correspondencia a la tabla 19 e incluso se grafica en la figura 15, los hallazgos
demuestran que el 39.5 % equivalente a 34 colaboradores sondeados, manifiestan que a
veces con su cambio de actitud convencen a sus comparieros y jefes en el trabajo, el 27.9
% equivalente a 24 trabajadores encuestados, expresan que casi siempre con su cambio
de actitud convencen a sus compafieros y jefes en el trabajo y un 25.6 % equivalente a 22
participantes de la fuerza laboral sondeada, indican que casi nunca con su cambio de
actitud convencen a sus compafieros y jefes en el trabajo. En conclusion, con respecto a
la pregunta 15 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos a veces con su

cambio de actitud convencen a sus compafieros y jefes en el trabajo.
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Tabla 20
Pregunta 16 ¢Tiene la capacidad de entendimiento con sus compaiieros y jefe en el

trabajo?
Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 1 1.2% 1.2%
A Veces 25 29.1% 30.2%
Casi Siempre 46 53.5% 83.7%
Siempre 14 16.3% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 16
Pregunta 16 de la dimensién capacidad de persuadir
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Nota. Elaborado en base a la tabla 20.

En correspondencia a la tabla 20 e incluso se grafica en la figura 16, los hallazgos
demuestran que el 53.5 % equivalente a 46 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi siempre tienen la capacidad de entendimiento con sus compafieros y jefes en el
trabajo, el 29.1 % que equivalente a 25 colaboradores sondeados, expresan que a veces
tienen la capacidad de entendimiento con sus compaferos y jefes en el trabajo y un 16.3
% que equivale a 14 colaboradores sondeados, indican que siempre tienen la capacidad
de entendimiento con sus comparieros y lideres en el trabajo. En conclusion, con respecto
a la pregunta 16 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos casi siempre tienen

la capacidad de entendimiento con sus compafieros y jefes en el trabajo.
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Tabla 21
Pregunta 17 ¢Es capaz de manejar de manera adecuada sus emociones y sentimientos
con sus comparieros y jefe en el trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 6 7.0% 7.0%
A Veces 13 15.1% 22.1%
Casi Siempre 54 62.8% 84.9%
Siempre 13 15.1% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 17
Pregunta 17 de la dimensién capacidad de persuadir
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Nota. Elaborado en base a la tabla 21.

En correspondencia a la tabla 21 e incluso se grafica en la figura 17, los hallazgos
demuestran que el 62.8 % equivalente a 54 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi siempre tienen capacidad para manejar de manera adecuada sus emociones y
sentimientos con sus compafieros y jefes en el trabajo, el 15.1 % equivalente a 13
colaboradores sondeados, expresan que a veces tienen la destreza o capacidad de
manejar de manera adecuada sus emociones y sentimientos con sus comparieros y jefes
en el trabajo y un 15.1 % equivalente a 13 colaboradores sondeados, indican que siempre
son capaces de manejar de manera adecuada sus emociones y sentimientos con sus
comparnieros y jefe en el trabajo. En conclusién, con respecto a la pregunta 17 se puede
afirmar que, los trabajadores administrativos casi siempre tienen la destreza de manejar de

manera adecuada sus emociones y sentimientos con sus compafieros y jefes en el trabajo.
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Resultados del clima organizacional y sus dimensiones. De la misma manera,

se presenta la descripcién de las preguntas correspondientes a la variable y dimension en

mencion.
Tabla 22
Pregunta 18 Cuando tienes dificultades en el trabajo. ¢Sientes apoyo por parte de tus
comparieros?
Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 4 4.7% 4.7%
Casi Nunca 5 5.8% 10.5%
A Veces 18 20.9% 31.4%
Casi Siempre 44 51.2% 82.6%
Siempre 15 17.4% 100.0%
Total 86 100%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 18
Pregunta 18 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 22.

En concordancia a la tabla 22 e incluso se grafica en la figura 18, los hallazgos
demuestran que el 51.2 % equivalente a 44 colaboradores sondeados, manifiestan que
cuando tienen dificultades en el trabajo casi siempre sienten apoyo por parte de sus
compairieros, el 20.9 % correspondiente a 18 colaboradores sondeados, expresan que
cuando tienen dificultades en el trabajo a veces sienten apoyo por parte de sus compafieros
y un 17.4 % equivalente a 15 colaboradores sondeados, indican cuando tienen dificultades
en el trabajo siempre sienten apoyo por parte de sus compaferos. En suma, con respecto
a la interrogante 18 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos cuando tienen

dificultades en el trabajo casi siempre sienten apoyo por parte de sus compafieros.
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Tabla 23
Pregunta 19 ¢ Tus compafieros de trabajo son probleméticos?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 10 11.6% 11.6%
Casi Nunca 35 40.7% 52.3%
A Veces 19 22.1% 74.4%
Casi Siempre 13 15.1% 89.5%
Siempre 9 10.5% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 19
Pregunta 19 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 23.

En concordancia a la tabla 23 e incluso se grafica en la figura 19, los hallazgos
demuestran que el 40.7 % equivalente a 35 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi nunca sus compafieros de trabajo son problematicos, el 22.1 % equivalente a 19
colaboradores sondeados, expresan que a veces sus compafieros de trabajo son
problematicos y un 15.1 % equivalente a 13 colaboradores sondeados, indican que casi
siempre sus compafieros de trabajo son problematicos. En suma, con respecto a la
interrogante 19 se puede afirmar que, casi nunca sus compafieros de trabajo son

problematicos.
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Tabla 24
Pregunta 20 ¢ Existen buenas relaciones laborales en tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 3 3.5% 3.5%
A Veces 41 47.7% 51.2%
Casi Siempre 24 27.9% 79.1%
Siempre 18 20.9% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.

Figura 20
Pregunta 20 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 24.

En correspondencia a la tabla 24 e incluso se grafica en la figura 20, los frutos luego
de procesar la data demuestran que el 47.7 % que equivale a 41 colaboradores sondeados,
hacen saber que a veces existen buenas relaciones laborales en su trabajo, el 27.9 %
equivalente a 24 colaboradores sondeados, expresan que casi siempre existen buenas
relaciones laborales en su trabajo y un 20.9 % que equivale a 18 trabajadores encuestados,
indican que siempre existen buenas relaciones laborales en su trabajo. En conclusién, con
respecto a la pregunta 20 se puede afirmar que, a veces existen buenas relaciones

laborales en su trabajo.
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Tabla 25
Pregunta 21 ¢ Existe buenas précticas de valores en tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 4 4.7% 4.7%
Casi Nunca 2 2.3% 7.0%
A Veces 21 24.4% 31.4%
Casi Siempre 50 58.1% 89.5%
Siempre 9 10.5% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 21
Pregunta 21 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 25.

En concordancia a la tabla 25 e incluso se grafica en la figura 21, los hallazgos
demuestran que el 58.1 % equivalente a 50 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi siempre existen buenas practicas de valores en su trabajo, el 24.4 % que equivale a
21 colaboradores sondeados, expresan que a veces existen buenas practicas de valores
en su trabajo y un 10.5 % que equivale a 9 colaboradores sondeados, indican que siempre
existen buenas practicas de valores en su trabajo. En conclusién, con respecto a la
pregunta 21 se puede afirmar que, casi empre existen buenas practicas de valores en su

trabajo.
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Tabla 26
Pregunta 22 ¢ Usted tiene confianza en sus comparieros de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 4 4.7% 4.7%
Casi Nunca 5 5.8% 10.5%
A Veces 32 37.2% 47.7%
Casi Siempre 33 38.4% 86.0%
Siempre 12 14.0% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.

Figura 22
Pregunta 22 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 26.

En concordancia a la tabla 26 e incluso se grafica en la figura 22, el fruto del
procesamiento de data demuestra que el 38.4 % equivalente a 33 colaboradores
sondeados, hacen saber que casi siempre tienen confianza en sus comparieros de trabajo,
el 37.2 % equivalente a 32 trabajadores encuestados, expresan que a veces tienen
confianza en sus compafieros de trabajo y un 14.0 % que equivale a 12 colaboradores
sondeados, indican que siempre tienen confianza en sus comparieros de trabajo. En suma,
con respecto a la interrogante 22 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos

casi siempre tienen confianza en sus comparieros de trabajo.
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Tabla 27
Pregunta 23 Su jefe. ¢ Considera su opinion para tomar decisiones?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 5 5.8% 5.8%
A Veces 41 47.7% 53.5%
Casi Siempre 27 31.4% 84.9%
Siempre 13 15.1% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.

Figura 23
Pregunta 23 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 27.

En concordancia a la tabla 27 e incluso se grafica en la figura 23, los frutos del
resumen de datos develan que el 47.7 % que equivale a 41 colaboradores sondeados,
hacen saber que a veces sus jefes consideran su opinién para tomar decisiones, el 31.4 %
que equivale a 27 trabajadores encuestados, expresan que casi siempre sus jefes
consideran su opinién para tomar decisiones y un 15.1 % equivalente a 13 colaboradores
sondeados, indican que siempre sus jefes consideran su opiniéon para tomar decisiones.
En conclusion, con respecto a la pregunta 23 se puede afirmar que, a veces sus jefes de

los trabajadores administrativos consideran su opinién para tomar decisiones.
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Tabla 28
Pregunta 24 ¢ Usted recibe trato justo por parte de su jefe?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 2 2.3% 2.3%
A Veces 18 20.9% 23.3%
Casi Siempre 46 53.5% 76.7%
Siempre 20 23.3% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 24
Pregunta 24 de la dimension relaciones interpersonales
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Nota. Elaborado en base a la tabla 28.

En concordancia a la tabla 28 e incluso se grafica en la figura 24, los hallazgos
revelan que el 53.5 % equivalente a 46 colaboradores sondeados, manifiestan que casi
siempre reciben trato justo por parte de sus jefes, el 23.3 % equivalente a 20 colaboradores
sondeados, expresan que siempre reciben trato justo por parte de sus jefes y un 20.9 %
equivalente e a 18 colaboradores sondeados, indican que a veces reciben trato justo por
parte de sus lideres. En suma, a lo que respecta al cuestionamiento 24 se puede afirmar

que, casi siempre los trabajadores administrativos reciben trato justo por parte de sus jefes.
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Tabla 29
Pregunta 25 ¢ Considera usted que recibe todos los beneficios en su trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 6 7.0% 7.0%
Casi Nunca 26 30.2% 37.2%
A Veces 42 48.8% 86.0%
Casi Siempre 8 9.3% 95.3%
Siempre 4 4.7% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 25
Pregunta 25 de la dimensién motivacion laboral
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Nota. Elaborado en base a la tabla 29.

En lo que concierne a la tabla 29 e incluso se grafica en la figura 25, los hallazgos
revelan que el 48.8 % equivalente a 42 colaboradores sondeados, manifiestan que a veces
reciben todos los beneficios en su trabajo, el 30.2 % que equivale a 26 trabajadores
encuestados, expresan que casi nunca reciben todos los beneficios en su trabajo y un 9.3
% equivalente e a 8 colaboradores sondeados, indican que casi siempre gque recibe todos
los beneficios en su. En conclusion, con respecto a la pregunta 25 se puede afirmar que, a

veces los trabajadores administrativos reciben todos los beneficios en su trabajo.
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Tabla 30
Pregunta 26 ¢ Las remuneraciones en su trabajo son tratados con imparcialidad?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 7 8.1% 8.1%
Casi Nunca 25 29.1% 37.2%
A Veces 42 48.8% 86.0%
Casi Siempre 10 11.6% 97.7%
Siempre 2 2.3% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 26
Pregunta 26 de la dimensién motivacion laboral
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Nota. Elaborado en base a la tabla 30.

En concordancia a la tabla 30 e incluso se grafica en la figura 26, los hallazgos
revelan que el 48.8 % equivalente a 42 colaboradores sondeados, hacen saber que a veces
las remuneraciones en su trabajo son tratados con imparcialidad, el 29.1 % equivalente a
25 colaboradores sondeados, expresan que casi hunca las remuneraciones en su trabajo
son tratados con imparcialidad y un 11.6 % equivalente a 10 colaboradores sondeados,
indican que casi siempre las remuneraciones en su trabajo son tratados con imparcialidad.
En conclusién, con respecto a la pregunta 26 se puede afirmar que, a veces las

remuneraciones de los administrativos en su trabajo son tratados con imparcialidad.
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Tabla 31
Pregunta 27 ¢ Sus aspiraciones se estan logrando de acuerdo a sus planes?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 22 25.6% 25.6%
A Veces 45 52.3% 77.9%
Casi Siempre 19 22.1% 100.0%
Siempre 0 0.0% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 27
Pregunta 27 de la dimensién motivacion laboral
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Nota. Elaborado en base a la tabla 31.

En concordancia a la tabla 31 e incluso se grafica en la figura 27, los resultados
revelan que el 52.3 % equivalente a 45 colaboradores sondeados, manifiestan que a veces
sus aspiraciones se estan logrando de acuerdo a sus planes, el 25.6 % equivalente a 22
colaboradores sondeados, expresan que casi nunca sus aspiraciones se estan logrando
de acuerdo a sus planes y un 22.1 % equivalente a 19 colaboradores sondeados, indican
gue casi siempre sus aspiraciones se estan logrando de acuerdo a sus planes. En
conclusion, con respecto a la pregunta 27 se puede afirmar que, a veces sus aspiraciones

de los trabajadores administrativos se estan logrando de acuerdo a sus planes.
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Tabla 32
Pregunta 28 ¢ Su ambiente laboral es modificado con frecuencia?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 15 17.4% 17.4%
Casi Nunca 35 40.7% 58.1%
A Veces 30 34.9% 93.0%
Casi Siempre 6 7.0% 100.0%
Siempre 0 0.0% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 28
Pregunta 28 de la dimensién motivacion laboral
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Nota. Elaborado en base a la tabla 32.

En concordancia a la tabla 32 e incluso se grafica en la figura 28, los hallazgos dan
a conocer que el 40.7 % equivalente a 35 colaboradores sondeados, manifiestan que casi
nunca su ambiente laboral es modificado con frecuencia, el 34.9 % equivalente a 30
colaboradores sondeados, expresan que a veces su ambiente laboral es modificado con
frecuencia y un 17.4 % equivalente a 15 colaboradores sondeados, indican que nunca su
ambiente laboral es modificado con. En conclusion, con respecto a la pregunta 28 se puede
afirmar que, casi nunca su ambiente laboral de los trabajadores es modificado con

frecuencia.
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Tabla 33
Pregunta 29 ¢ Usted recibe algin documento de reconocimiento por parte de la institucion

donde labora?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 37 43.0% 43.0%
Casi Nunca 30 34.9% 77.9%
A Veces 9 10.5% 88.4%
Casi Siempre 8 9.3% 97.7%
Siempre 2 2.3% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos
Figura 29
Pregunta 29 de la dimensién motivacion laboral
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Nota. Elaborado en base a la tabla 33.

En correspondencia a la tabla 33 e incluso se grafica en la figura 29, los hallazgos
dan a conocer que el 43.0 % equivalente a 37 colaboradores sondeados, manifiestan que
nunca reciben algun documento de reconocimiento por parte de la institucion donde
laboran, el 34.9 % equivalentes a 30 colaboradores sondeados, expresan que casi hunca
reciben algun documento de reconocimiento por parte de la institucion donde laboran y un
10.5 % que equivale a 9 colaboradores sondeados, indican que a veces reciben alguin
documento de reconocimiento por parte de la institucion donde laboran. En conclusién, con
respecto a la pregunta 29 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos nunca

reciben algin documento de reconocimiento por parte de la institucion donde laboran.
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Tabla 34
Pregunta 30 ¢ Existe equidad en el trato, en la institucion donde labora?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 10 11.6% 11.6%
Casi Nunca 19 22.1% 33.7%
A Veces 23 26.7% 60.5%
Casi Siempre 31 36.0% 96.5%
Siempre 3 3.5% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos
Figura 30
Pregunta 30 de la dimensién motivacion laboral
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Nota. Elaborado en base a la tabla 34.

En correspondencia a la tabla 34 e incluso se grafica en la figura 30, los hallazgos
dan a conocer que el 36.0 % que equivale a 31 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi siempre existe equidad en el trato, en la institucion donde laboran, el 26.7 % que
equivale a 23 trabajadores encuestados, expresan que a veces existe equidad en el trato,
en la institucién donde laboran y un 22.1 % que equivale a 19 colaboradores sondeados,
indican que casi nunca existe equidad en el trato, en la institucion donde laboran. En suma,
con respecto a la pregunta 30 se puede afirmar que, casi siempre existe equidad en el

trato, en la institucién donde laboran.
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Tabla 35
Pregunta 31 ¢ Usted cuenta con autonomia para tomar decisiones en su puesto de trabajo?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 1 1.2% 1.2%
Casi Nunca 14 16.3% 17.4%
A Veces 28 32.6% 50.0%
Casi Siempre 35 40.7% 90.7%
Siempre 8 9.3% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos
Figura 31
Pregunta 31 de la dimensién autonomia para la toma de decisiones
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Nota. Elaborado en base a la tabla 35.

En correspondencia a la tabla 35 e incluso se grafica en la figura 31, los hallazgos
dan a conocer que el 40.7 % que equivale a 35 colaboradores sondeados, sugieren que
casi siempre cuentan con autonomia para tomar decisiones en el puesto de labores
asignado, el 32.6 % que equivale a 28 colaboradores sondeados, expresan que a veces
cuenta con autonomia para dar con una decisién en su puesto de labores y un 16.3 % que
equivale a 14 colaboradores sondeados, indican que casi nunca cuenta con autonomia
para tomar decisiones en el puesto de labores asignado. En conclusion, en alusién a la
pregunta 31 se puede afirmar que, los trabajadores administrativos casi siempre poseen

autonomia para decidir en el puesto de labores que le fue asignado.
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Tabla 36
Pregunta 32 ¢ La responsabilidad es importante en su trabajo que realiza?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 0 0.0% 0.0%
Casi Nunca 2 2.3% 2.3%
A Veces 4 4.7% 7.0%
Casi Siempre 39 45.3% 52.3%
Siempre 41 47.7% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 32
Pregunta 32 de la dimensién autonomia para la toma de decisiones
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Nota. Elaborado en base a la tabla 36.

En correspondencia a la tabla 36 e incluso se grafica en la figura 32, los hallazgos
dan a conocer que el 47.7 % que equivale a 41 colaboradores sondeados, manifiestan que
siempre la responsabilidad es importante en su trabajo que realizan, el 45.3 % que equivale
a 39 trabajadores encuestados, expresan que casi siempre la responsabilidad es
importante en su trabajo que realizan y un 4.7 % que equivale a 4 colaboradores
sondeados, indican que a veces la responsabilidad es importante en su trabajo que
realizan. En suma, con respecto a la pregunta 32 se puede afirmar que, siempre la

responsabilidad es importante en su trabajo que realizan los trabajadores administrativos.
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Tabla 37
Pregunta 33 ¢ Su trabajo es exigente?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 1 1.2% 1.2%
Casi Nunca 2 2.3% 3.5%
A Veces 6 7.0% 10.5%
Casi Siempre 45 52.3% 62.8%
Siempre 32 37.2% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.

Figura 33
Pregunta 33 de la dimensién autonomia para la toma de decisiones
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Nota. Elaborado en base a la tabla 37.

En correspondencia a la tabla 37 e incluso se grafica en la figura 33, los resultados
dan a conocer que el 52.3 % que equivale a 45 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi siempre su trabajo es exigente, el 37.2 % que equivale a 32 colaboradores sondeados,
expresan que siempre su trabajo es exigente y un 7.0 % que equivale a 6 trabajadores
encuestados, indican que a veces su trabajo es exigente. En conclusion, con respecto a la
pregunta 33 se puede afirmar que, casi siempre su trabajo de los administrativos es

exigente.
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Tabla 38
Pregunta 34 Para usted, ¢ El horario de su trabajo se adapt6 en funcion a sus necesidades?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 1 1.2% 1.2%
Casi Nunca 11 12.8% 14.0%
A Veces 32 37.2% 51.2%
Casi Siempre 31 36.0% 87.2%
Siempre 11 12.8% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.
Figura 34
Pregunta 34 de la dimensién autonomia para la toma de decisiones
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Nota. Elaborado en base a la tabla 38.

Concerniente a la tabla 38 e incluso se grafica en la figura 34, los resultados dan a
conocer que el 37.2 % que equivale a 32 colaboradores sondeados, manifiestan que a
veces el horario de su trabajo se adapt6é en funcién a sus necesidades, el 36.0 % que
equivale a 31 colaboradores sondeados, expresan que casi siempre el horario de su trabajo
se adapt6 en funcién a sus necesidades y un 12.8 % que equivale a 11 colaboradores
sondeados, indican que siempre el horario de su trabajo se adapté en funcién a sus
necesidades. En conclusion, con respecto a la pregunta 34 se puede afirmar que, a veces

el horario de su trabajo de los administrativos se adapté en funcion a sus necesidades.
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Tabla 39
Pregunta 35 ¢ El horario de su trabajo le permite realizar otras actividades?

Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje acumulado (%)
Nunca 20 23.3% 23.3%
Casi Nunca 24 27.9% 51.2%
A Veces 18 20.9% 72.1%
Casi Siempre 18 20.9% 93.0%
Siempre 6 7.0% 100.0%
Total 86 100.0%

Nota. Procesado en SPSS v26 en base a los datos obtenidos.

Figura 35
Pregunta 35 de la dimensién autonomia para la toma de decisiones
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Nota. Elaborado en base a la tabla 39.

En correspondencia a la tabla 39 e incluso se grafica en la figura 35, los hallazgos
dan a conocer que el 27.9 % que equivale a 24 colaboradores sondeados, manifiestan que
casi nunca el horario de su trabajo les permite realizar otras actividades, el 23.3 % que
equivale a 20 colaboradores sondeados, expresan que nunca el horario de su trabajo les
permite realizar otras actividades y un 20.9 % que equivale a 18 colaboradores sondeados,
indican que a veces el horario de su trabajo les permite realizar otras actividades. En
conclusion, con respecto a la pregunta 35 se puede afirmar que, casi nunca el horario de

su trabajo de los administrativos les permite realizar otras actividades.
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4.2. Contrastacion estadistica de hipotesis

A continuacion, de acuerdo con la configuracion metodolégica se presenta la
contratacion de las hipotesis con el estadigrafo que corresponde.
a. Prueba de la hipotesis general

Las habilidades blandas se relacionan significativamente con el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional de José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac - 2020.
Tabla 40

Relacion entre las habilidades blandas y clima organizacional

Correlaciones

Clima Habilidades

Organizacional Blandas

Coeficiente de

» 1.000 0.423
Clima correlacion
Rho de Organizacional Sig. (bilateral) - 0.000
Spearman N 86 86
Coeficiente de
- _ 0.423 1.000
Habilidades correlacion
Blandas Sig. (bilateral) 0.000 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 40 con certeza puede darse cuenta de que la valoracién del coeficiente
de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracién de 0,423
con un nivel significativo de 0,000 que es de una cantidad inferior a 0,05 por tal
circunstancia se rechaza el supuesto de nulidad y se acepta el supuesto alternativo. En
conclusion, es factible sefialar bajo un 99% de confianza la existencia de una asociacion
con intensidad positiva moderada entre habilidades blandas y el clima organizacional de

los colaboradores administrativos.

84



b. Prueba de la primera hipo6tesis especifica

Existe relacion significativa entre la comunicacion asertiva y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020.
Tabla 41

Relacion entre comunicacion asertiva y relaciones interpersonales

Correlaciones

Comunicacion Relaciones

Asertiva Interpersonales
Coeficiente de
. 1.000 0.550
Comunicacién correlacion
Rho de Asertiva Sig. (bilateral) - 0.000
Spearman N 86 86
Coeficiente de
0.550 1.000

Relaciones correlacion
Interpersonales  Sig. (bilateral) 0.000 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 41 con certeza puede darse cuenta de que la valoracién del coeficiente
de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de 0,550
con un nivel significativo de 0,000 que es de una cantidad inferior a 0,05 por tal
circunstancia se rechaza el supuesto de nulidad y se acepta el supuesto alternativo. En
conclusion, es factible sefialar bajo un 99% de confianza la existencia de asociacion con
intensidad positiva moderada entre comunicacion asertiva y las relaciones interpersonales

de los colaboradores administrativos.
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c. Prueba de la segunda hipoétesis especifica

Existe relacion significativa entre la comunicacion asertiva y la motivacion laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac - 2020.

Tabla 42

Relacion entre la comunicacion asertiva y motivacion laboral

Correlaciones

Comunicacion  Motivacion

Asertiva Laboral
Coeficiente de
o . 1.000 0.175
Comunicaciéon correlacion
Rho de Asertiva Sig. (bilateral) - 0.107
Spearman N 86 86
Coeficiente de
L y 0.175 1.000
Motivacion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.107 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 42 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del
coeficiente de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion
de 0,175 con un nivel significativo de 0,107 que es de una cantidad superior a 0,05 por tal
circunstancia no se rechaza el supuesto de nulidad y se niega el supuesto alternativo. En
conclusion, se puede sefialar que no hay una asociacién entre comunicacién asertiva y

motivacion laboral de los colaboradores administrativos.
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d. Prueba delatercera hipotesis especifica

Existe relacién significativa entre la comunicacion asertiva y la autonomia para la
toma de decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020.

Tabla 43

Relacion entre la comunicacion asertiva y la autonomia para la toma de decisiones

Correlaciones

Autonomia

Comunicacién parala Toma

Asertiva de
Decisiones
Comunicacion
_ 1.000 0.327
Rho de Clima Asertiva
Spearman Organizacional  Sig. (bilateral) - 0.002
N 86 86
] Coeficiente  de
Autonomia para 0.327 1.000

correlacion
la Toma de _
Sig. (bilateral) 0.002 -

86 86

Decisiones

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 43 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente
de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de 0,327
con un nivel significativo de 0,002 que es de una cantidad inferior a 0,05 por tal
circunstancia se rechaza el supuesto de nulidad y se acepta el supuesto alternativo. En
conclusion, es factible sefialar bajo un 99% de confianza la existencia de asociaciéon con
intensidad positiva baja entre comunicacion asertiva y autonomia para tomar decisiones en

los colaboradores administrativos.
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e. Prueba de la cuarta hipoétesis especifica

Existe relacion significativa entre la adaptacién a los cambios y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020.

Tabla 44
Relacion entre adaptacion a los cambios y relaciones interpersonales

Correlaciones

Adaptacién a Relaciones

los cambios  Interpersonales

Coeficiente de

. 1.000 0.363
Adaptacion a correlacion
Rho de los cambios Sig. (bilateral) - 0.001
Spearman N 86 86
Coeficiente de
0.363 1.000

Relaciones correlacion
Interpersonales Sig. (bilateral) 0.001 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 44 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente
de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de 0,363
con un nivel significativo de 0,001 que es de una cantidad inferior a 0,05 por tal
circunstancia se rechaza el supuesto de nulidad y se acepta el supuesto alternativo. En
conclusion, es factible sefialar bajo un 99% de confianza la coexistencia de asociacion con
intensidad positiva baja entre adaptacion a los cambios y las relaciones interpersonales de

los colaboradores administrativos.
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f. Pruebade la quinta hipdtesis especifica

Existe relacion significativa entre la adaptacion a los cambios y la motivacion laboral
de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac 2020.

Tabla 45
Relacién entre adaptacion a los cambios y motivacion laboral

Correlaciones

Adaptacién a Motivacion

los cambios Laboral

Coeficiente de
_ 1.000 -0.167
Adaptacion a correlacion
Rho de los cambios  Sig. (bilateral) - 0.125
Spearman N 86 86
Coeficiente de
L » -0.167 1.000
Motivacion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.125 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 45 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente
de asociacién aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de -0,167
con un nivel significativo de -0,167 que es de una cantidad superior a 0,05 por tal
circunstancia no se rechaza el supuesto de nulidad y se rechaza el supuesto alternativo.
En conclusién, se puede sefalar que no existe una correlacién entre la adaptacién a los

cambios y la motivacién laboral de los colaboradores administrativos.
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g. Prueba de la sexta hipotesis especifica

Existe relacion de caracter significativo entre la adaptacion a los cambios y la

autonomia para la toma de decisiones de los colaboradores administrativos de José Maria

Arguedas, Universidad Nacional de Andahuaylas Apurimac en el periodo 2020.

Tabla 46

Relacion entre la adaptacion a los cambios y autonomia para la toma de decisiones

Correlaciones

Adaptacion a

Autonomia

para la Toma

los cambios o
de Decisiones
Coeficiente  de
. 1.000 0.294
Adaptacion a correlacion
Rho de _ _ _
los cambios Sig. (bilateral) - 0.006
Spearman
N 86 86
) Coeficiente  de
Autonomia » 0.294 1.000
correlacion
para la Toma _
o Sig. (bilateral) 0.006 -
de Decisiones
86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 46 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente

de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de 0,294

con un nivel significativo de 0,006 que es de una cantidad inferior a 0,05 por tal

circunstancia se rechaza el supuesto de nulidad y se acepta el supuesto alternativo. En

conclusion, es factible sefalar bajo un 99% de confianza la existencia de asociacién con

intensidad positiva baja entre adaptacién a cambios y autonomia para tomar decisiones en

los colaboradores administrativos.
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h. Prueba de la séptima hipétesis especifica

Existe relacion significativa entre la capacidad de persuadir y las relaciones
interpersonales de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria
Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020.
Tabla 47
Relacion entre capacidad de persuadir y relaciones interpersonales

Correlaciones

Capacidad Relaciones

de Persuadir Interpersonales

Coeficiente de

. 1.000 0.405
Capacidad de correlacion
Rho de Persuadir Sig. (bilateral) - 0.000
Spearman N 86 86
Coeficiente de
0.405 1.000

Relaciones correlacion
Interpersonales  Sig. (bilateral) 0.000 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 47 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente
de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de 0,405
con un nivel significativo de 0,000 que es de una cantidad inferior a 0,05 por tal
circunstancia se rechaza el supuesto de nulidad y se acepta el supuesto alternativo. En
conclusion, es factible sefialar bajo un 99% de confianza la coexistencia de vinculacion con
intensidad positiva moderada entre la capacidad de persuadir y las relaciones

interpersonales de los colaboradores administrativos.
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i. Prueba de la octava hipotesis especifica

Existe relacion de caracter significativo entre la capacidad de persuadir y la
motivacion laboral de los colaboradores administrativos de José Maria Arguedas,
Universidad Nacional de Andahuaylas Apurimac en el periodo 2020.
Tabla 48
Relacion entre la capacidad de persuadir y motivacion laboral

Correlaciones

Capacidad Motivacion

de Persuadir Laboral

Coeficiente de

. 1.000 -0.081
Capacidad de correlacion
Rho de Persuadir Sig. (bilateral) - 0.461
Spearman N 86 86
Coeficiente  de
L y -0.081 1.000
Motivacion correlacion
Laboral Sig. (bilateral) 0.461 -
N 86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 48 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente
de asociacién aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracion de -0,081
con un nivel significativo de 0,461 que es de una cantidad superior a 0,05 por tal
circunstancia no se rechaza el supuesto de nulidad y se rechaza el supuesto alternativo.
En conclusién, se puede sefalar que no hay una vinculacién entre la capacidad de

persuadir y motivacién laboral de los colaboradores administrativos.
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j. Prueba de la novena hipétesis especifica

Existe relacion significativa entre la capacidad de persuadir y la autonomia para la
toma de decisiones de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José
Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020.
Tabla 49
Relacion entre la capacidad de persuadir y la autonomia para la toma de decisiones

Correlaciones

_ Autonomia para
Capacidad de
la Toma de

Persuadir o
Decisiones
Coeficiente de
» 1.000 0.044
Capacidad de correlacion
Rho de _ _ _
Persuadir Sig. (bilateral) - 0.689
Spearman
N 86 86
) Coeficiente de
Autonomia » 0.044 1.000
correlacion
para la Toma _
o Sig. (bilateral) 0.689 -
de Decisiones
86 86

Nota. Procesado en SPSS v26 segun los datos agrupados.

En la tabla 49 con certeza puede darse cuenta de que la valoracion del coeficiente
de asociacion aprovechado, en este caso Spearman (Rho) tiene una valoracién de 0,044
con un nivel significativo de 0,689 que es de una cantidad superior a 0,05 por tal
circunstancia no se rechaza el supuesto de nulidad y se rechaza el supuesto alternativo.
En conclusién, se puede sefalar que no hay una correlaciéon entre la capacidad de

persuadir y autonomia para tomar decisiones en los colaboradores administrativos.
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CAPITULO V
DISCUSION

Luego de haber logrado obtener los hallazgos del presente estudio, que lleva como
titulo Habilidades Blandas y su Relacién con el Clima Organizacional de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac
2020. Se prosigue, a llevar en curso la discusion, haciendo comparativa con los resultados
teoricos de dicha investigacion.

Respecto a la hipotesis general: Las habilidades blandas se relacionan
significativamente con el clima organizacional de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los resultados
que se obtuvieron en la presente indagacion demuestran la existencia de correlacion con
intensidad positiva moderada entre habilidades blandas y el clima organizacional.

Estos hallazgos guardan relacion con lo hallado por Pumacayo (2018) quien al
estudiar las “Habilidades Blandas y su Relacion con el Clima Organizacional De Los
Docentes en la Institucion Educativa Politécnico Rafael Loayza Guevara, Arequipa, 2018’
finiquita que, si hay una relacion de caracter directo entre habilidades blandas y clima
organizacional, logrando un valor de coeficiente de correlacién 0,586.

Considerando los aportes teéricos, las habilidades blandas, son un aglomerado de
cualidades de nuestra personalidad, referentes a la habilidad para comunicar, del lenguaje
y competencias de indole social para poder hacer nuestro trabajo (Polo, 2020, p. 2); por
otro lado, Chiavenato (2011) Afirma en cuanto al clima organizacional que se refiere a la
calidad de la atmdsfera organizacional que se siente por los componentes del negocio y
que repercute en su comportamiento. Este ambiente organizacional tiene algunas
particularidades que motivan determinados comportamientos (p. 402).

Referente a la primera hipétesis especifica: Existe relacion significativa entre la
comunicacion asertiva y las relaciones interpersonales de los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los
hallazgos que se obtuvieron en la presente indagacion demuestran que si hay una
correlacion positiva de intensidad moderada entre la comunicacion asertiva y las relaciones
interpersonales.

Considerando los aportes teoricos, Hellriegel et al.,(2000) Sefalan que la
comunicacion asertiva permite manifestar lo que uno piensa, siente y cree de forma
confianda; en sintesis, esta comunicacion se centra en el respeto que se tiene uno mismo
y por las carencias y derechos de otros. Por otro lado Ibafiez (2009) expresa que las
relaciones interpersonales también llamadas relaciones humanas; en el control de la fuerza

laboral estédn designadas a inventar y sostener entre los colaboradores, relaciones de
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cordialidad, vinculos de amistad, en base a reglas de conducta laboral-social, que son
admitidas por todos y, escencialmente, en reconocer y repetar la identidad humana.

En cuanto a la segunda hipotesis especifica: Existe relacion significativa entre la
comunicacion asertiva y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los hallazgos
que se obtuvieron en la presente indagacién demuestran que no hay evidencia de
asociacion entre comunicacion asertiva y la motivacion laboral.

Considerando los aportes teoricos, Hellriegel et al.,(2000) Sefalan que la
comunicacion asertiva permite manifestar lo que uno piensa, siente y cree de forma
confianda; en sintesis, esta comunicacion se centra en el respeto que se tiene uno mismo
y por las carencias y derechos de otros. Por otro lado, Chiavenato (2009) Define que la
motivacion se trata de un procedimiento de caracter psicolégico basico; junto con la
apreciacion, actitudes, identidad y experiencia; entonces se trata de los componentes mas
relevantes para entender la conducta humana.

La tercera hipétesis especifica: Existe relacidn significativa entre la comunicacion
asertiva y la autonomia para la toma de decisiones de los trabajadores administrativos de
la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los hallazgos
que se obtuvieron en la presente indagacion demuestran que hay correlacion con una
intensidad positiva baja entre comunicacion asertiva y la autonomia para tomar decisiones.

Estos hallazgos guardan relacion con lo hallado por Quesada (2019) quien al
estudiar las “Habilidades blandas para mejorar la interrelacién de los lideres gerenciales
en su recurso humano en la E.S.E hospital Santa Matilde de Madrid”, concluye que, se
determiné que las habilidades blandas que poseen los lideres son la adaptacién al cambio,
trabajo en equipo, estrategia, confianza, vision, credibilidad, coherencia, creatividad y
flexibilidad; sin embargo, aln se debe trabajar en las habilidades para asumir grandes
riesgos, liderazgo, innovacion, delegar funciones, comunicacion asertiva, empoderamiento,
empatia y autenticidad.

Considerando los aportes teoricos, Hellriegel et al.,(2000) Sefalan que la
comunicacion asertiva permite manifestar lo que uno piensa, siente y cree de forma
confianda; en sintesis, esta comunicacion se centra en el respeto que se tiene uno mismo
y por las carencias y derechos de otros. Por otro lado, Brunet (2011) Afirma que la
autonomia se refiere al grado de albedrio que un individuo pueda gozar al momento de
tomar determinaciones y en el modo de dar solucion a los inconvenientes.

Referente a la cuarta hipotesis especifica: Existe relacion significativa entre la
adaptacion a los cambios y las relaciones interpersonales de los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac
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2020. Los resultados obtenidos en la presente indagaciébn demuestran que existe una
asociacion con intensidad positiva baja entre adaptacion a cambios y las relaciones
interpersonales.

Considerando los aportes teoricos, Chiavenato (2011) Sostiene que cambio se
refiere a la transformacion de una circunstancia a otra distinta, o en otras palabras, transitar
de una situacion a otro. Esto implica ruptura, transformacion, variacion e interrupcion (p.
273). Por otro lado, Ibafiez (2009) Expresa que las relaciones interpersonales también
llamadas relaciones humanas; en el control de la fuerza laboral estan designadas a inventar
y sostener entre los colaboradores, relaciones de cordialidad, vinculos de amistad, en base
a reglas de conducta laboral-social, que son admitidas por todos y, escencialmente, en
reconocer y repetar la identidad humana (p. 502).

Respecto a la quinta hipotesis especifica: Existe relacion significativa entre la
adaptacion a los cambios y la motivacién laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los hallazgos
conseguidos en la presente indagacién hacen ver que no hay evidencia para entablar
correlacion entre la adaptacién a los cambios y la motivacién laboral.

Considerando los aportes teoricos, Chiavenato (2011) Sostiene que cambio se
refiere a la transformacion de una circunstancia a otra distinta, o en otras palabras, transitar
de una situacién a otro. Esto implica ruptura, transformacion, variaciéon e interrupcion (p.
273). Por otro lado , Chiavenato (2009) Define que la motivacion se trata de un
procedimiento de caracter psicoldgico basico; junto con la apreciacion, actitudes, identidad
y experiencia; entonces se trata de los componentes mas relevantes para entender la
conducta humana.

En cuanto a la sexta hipétesis especifica: Existe relacion significativa entre la
adaptacion a los cambios y la autonomia para la toma de decisiones de los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac
2020. Los resultados obtenidos en la presente indagacion hacen ver la existencia de
correlacion con intensidad positiva baja entre adaptacion a cambios y la autonomia para
tomar decisiones.

Considerando los aportes teoricos, Chiavenato (2011) Sostiene que cambio se
refiere a la transformacion de una circunstancia a otra distinta, o en otras palabras, transitar
de una situacion a otro. Esto implica ruptura, transformacion, variacion e interrupcion (p.
273). Por otro lado, Brunet (2011) Afirma que la autonomia se refiere al grado de libertad
gue un individuo puede gozar al momento de tomar determinaciones y en el modo de dar

solucién a los inconvenientes.
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Respecto a la septima hipotesis especifica: Existe relacién significativa entre la
capacidad de persuadir y las relaciones interpersonales de los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los
hallazgos obtenidos en la presente indagacion demuestran la existencia de correlacién con
intensidad positiva moderada entre la capacidad para persuadir y las relaciones
interpersonales.

Considerando los aportes teoricos, Puchol (2010) Sostiene que persuadir tiene que
ver con convencer, es decir lograr que una persona acepte lo que opinamos. En este
escenario hay dos tipos de persuacién, la primera por via racional y la segunda es
emocional (p. 9). Por otro lado, Ibafiez (2009) Expresa que las relaciones interpersonales
también llamadas relaciones humanas; en el control de la fuerza laboral estan desginadas
a inventar y sostener entre los colaboradores, relaciones de cordialidad, vinculos de
amistad, en base a reglas de conducta laboral-social, que son admitidas por todos vy,
escencialmente, en reconocer y repetar la identidad humana.

Frente a la octava hipétesis especifica: Existe relacion significativa entre la
capacidad de persuadir y la motivacion laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas Apurimac 2020. Los hallazgos
obtenidos en la presente indagacion demuestran que no hay correlacion entre la capacidad
de persuadir y la motivacion laboral.

Considerando los aportes teoricos, Puchol (2010) Sostiene que persuadir tiene que
ver con convencer, es decir lograr que una persona acepte lo que opinamos. En este
escenario hay dos tipos de persuacion, la primera por via racional y la segunda es
emocional (p. 9). Por otro lado, Chiavenato (2009) Define que la motivacion se trata de un
procedimiento de caracter psicoldgico basico; junto con la apreciacion, actitudes, identidad
y experiencia; entonces se trata de los componentes mas relevantes para entender la
conducta humana (p. 236).

Finalmente, en cuanto al novena hipétesis especifica: Existe relacion significativa
entre la capacidad de persuadir y la autonomia para la toma de decisiones de los
trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
Andahuaylas Apurimac 2020. Los resultados obtenidos en la presente indagacién hacen
ver que no hay correlacion entre la capacidad de persuadir y la autonomia para tomar
decisiones.

Considerando los aportes teoricos, Puchol (2010) Sostiene que persuadir tiene que
ver con convencer, es decir lograr que una persona acepte lo que opinamos. En este
escenario hay dos tipos de persuacion, la primera por via racional y la segunda es

emocional.
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CONCLUSIONES

1. Respecto al objetivo general se determind la existencia de una correlacion positiva
moderada entre las habilidades blandas y el clima organizacional de los colaboradores.
Esta relacion se da en un 42.3%. Ademas el coeficiente de Spearman (Rho) dio como
resultado del p-valor igual a 0.000 que es de cantidad menor al nivel de significancia
(p<.05). Es decir, el uso de las habilidades blandas mejora el clima laboral permitiendo
mayor motivacion y autonomia para tomar decisiones.

2. Respecto al primer objetivo especifico se diagnosticé que hay una correlacion que
mantiene una tendencia positiva moderada entre comunicacion asertiva y relaciones
interpersonales de los colaboradores. Esta relacion se da en un 55%. Ademas el
coeficiente de Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.000 que es de
cantidad menor al nivel que se espera (p<.05). De manera que, el hecho de que
trabajadores administrativos lleven una comunicacion asertiva, es decir, sepan
expresar sus ideas, cuenten con facilidad para escuchar, tomen en consideracion las
sugerencias que se les realiza, se comuniquen de forma clara, sean empaticos y
confien en su capacidad para desempefar sus labores de forma adecuada tiene una
implicancia de nivel moderado sobre las relaciones interpersonales de los
colaboradores con sus compaiieros, lo que propicia un ambiente de trabajo donde
exista apoyo entre cada colaborador, los conflictos que se desencadenen por diversas
circunstancias puedan resolverse de tal forma que ninguna de las partes se perjudique.

3. Al respecto del segundo objetivo especifico planteado, se diagnostic6 que no hay
correlacion entre comunicacion asertiva y la motivacién laboral de los colaboradores.
Dado que el coeficiente de Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.107
gue es de cantidad mayor al nivel de significancia esperada (p<.05). Es decir, que la
comunicacion asertiva que pueda asumir el trabajador administrativo, tanto en poder
exteriorizar sus ideas, su capacidad de escucha, capacidad empatica, el que se
comuniguen de manera oportuna y transparente no tiene implicancia alguna sobre la
motivacion de cada uno de los trabajadores, ya que no hay evidencia suficiente que
indique que dichas acciones que asumen los colaboradores para poder comunicarse
de manera asertiva entre ellos beneficie o este ligada al factor de impulso que deberian
tener para desempafiar sus labores de manera adecuada y con el fin de alcanzar los
ideales organizacionales.

4. En cuanto al tercer objetivo especifico, se concluye que hay una correlacion con
tendencia positiva baja entre la comunicacién asertiva y autonomia para tomar
decisiones en la fuerza laboral. Esta relacion se da en 32.7%. Debido a que el

coeficiente de Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.000 que es de
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cantidad menor al nivel que se espera (p<.05). Es decir, que la comunicacion asertiva,
expresada al momento en que los trabajadores dan a conocer sus ideas, escuchen a
sus compafieros, tengan empatia por los demas, lleven una comunicacién necesaria y
sin ocultar informacién y que ademas tengan la confianza de saber lo que pueden
alcanzar por ellos mismos con sus esfuerzos tiene implicancia de nivel bajo sobre su
autonomia al momento de tomar decisiones, la responsabilidad para el buen
desempenfio de las funciones, para poder dar su maximo esfuerzo y esmero en el
desempenfio de alguna actividad, y para poder adecuarse al horario.

Con relacién al cuarto objetivo especifico planteado, se determiné la existencia de una
correlacion positiva baja entre la adaptacion a los cambios y las relaciones
interpersonales de los subordinados. Esta relacion se da en 36.3 %. Eso se debe a que
el coeficiente de Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.000 que es de
cantidad menor al nivel que se espera (p<.05). Es decir, la adapatacién frente a los
cambios que puedan asumir los trabajadores administrativos como lo es en cuanto a la
adaptacion hacia sus labores, su flexibilidad para asumir cambios, su proactividad, el
gque sean generadores de ideas novedosas tiene una implicancia de nivel bajo sobre
las relaciones interpersonales.

Respecto al quinto objetivo especifico, se diagnosticd que no hay correlacion entre la
adaptacion a los cambios y la motivacion laboral de los subordinados. Eso se debe a
que el coeficiente de Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.125 que es
de cantidad mayor al nivel que se espera (p>.05). De manera que, la adapatacion frente
a los cambios que puedan asumir los trabajadores administrativos tanto en estar aptos
para afrontar variaciones que surjan en la organizacion, su predisposicon para efectuar
determinadas labores, ser gestores de ideas nuevas no tiene implicancias sobre la
motivacién para desempefar sus funciones, puesto que la evidencia indica que las
acciones indicadas que asumen los colaboradores no estan ligadas a que el
colaborador tenga motivacién para el desempefio pertinente de sus funciones.
Referente al sexto objetivo especifico, se demostrd que existe una relacién positiva
baja entre la adaptacion a los cambios y la autonomia para tomar decisiones en los
subordinados. Esta relacion se da en 29.4%. Eso se debe a que el coeficiente de
Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.000 que es de cantidad menor al
nivel de significancia establecida (p<.05). Es decir, que la adapatacion frente a los
cambios que puedan asumir los trabajadores, como lo demuestra su accionar en cuanto
a que son flexibles para asumir cambios, tengan iniciativa de realizar ciertas labores
gue no fueron requeridas pero que son necesarias para la entidad, el que siempre este

pendiente en poder aportar con ideas nuevas, tiene implicancias de nivel bajo sobre la
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10.

autonomia de los colaboradores para la toma de decisiones en beneficio de la
institucion, en cuanto a aquellas responsabilidades necesarias para un desempefo
eficiente de la labor, en las competencias que el puesto de labores amerite y sobre el
horario de trabajo.

En cuanto al séptimo objetivo especifico, se obtuvo que hay una correlacién positiva de
caracter moderado entre la capacidad de persuadir y las relaciones interpersonales de
los colaboradores. Esta relacion se da en 40.5%. Dado que el coeficiente de Spearman
(Rho) dio como resultado del p-valor de 0.000 que es de cantidad menor al nivel que
se espera (p<.05). De manera que, la capacidad de persuadir entre ellas, la habilidad
de convencimiento, influenciar sobre los demas compafieros, el manejo de emociones
y sentimientos, asi como la capacidad de entendimiento que pueda asumir el trabajador
administrativo tiene implicancias de nivel moderado sobre las relaciones
interpersonales que se generan entre compafieros de labores, como lo es cuando se
apoyan entre compaferos, solucionan conflictos que puedan generarse producto de la
actividad diaria, toman en consideracion las opiniones de los demas, dan y reciben un
trato debido entre colegas, se fomenta un ambiente con la practica de los valores y
tienen confianza entre cada colaborador.

Respecto al octavo objetivo especifico, se diagnosticé que no hay correlaciéon entre la
capacidad de persuadir y la motivacion laboral de los colaboradores. Ya que el
coeficiente de Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.461 que es de
cantidad mayor al nivel de significancia (p>.05).Es decir, que la habilidad para
convencer, asi como tener influencia sobre los demas compafieros, la capacidad para
poder tener una comprension entre comparfieros de trabajo que en conjunto integran la
capacidad para persudir que un colaborador pueda tener no tiene implicancias sobre la
motivacién laboral.

Finalmente, se determiné que no hay correlacién entre la capacidad de persuadir y la
autonomia para tomar decisiones de los colaboradores. Puesto que el coeficiente de
Spearman (Rho) dio como resultado del p-valor de 0.689 que es de cantidad mayor al
nivel que se espera (p>.05). De manera que, la capacidad de persuadir entre ellas, la
habilidad que poseen los colaboradores para convencer, asi como influir en sus demas
colegas, el como conducen sus emociones y sentimientos, su capacidad para entender
a los demas que en conjunto constituyen parte de la capacidad de persuadir que
puedan tener los trabajadores administrativos no tiene implicancias sobre la autonomia
de los administrativos a la hora de poder tomar decisiones, en cuanto a las
responsabilidades que asumen para el desarrollo de sus labores y en cuanto a las

exigencias que el puesto requiere.
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RECOMENDACIONES

1. Mejorar el progreso de las destrezas blandas de los colaboradores administrativos para
conseguir un clima organizacional propicio y para ello se recomienda a la Direccién
General de Administracién Unidad de Recursos Humanos de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, en las reuniones que se realizan se tienen que implementar el
desarrollo de dindmicas que tengan relacién a las distintas habilidades que cada
trabajador puede desarrollar y de esta forma se obtendrd un buen clima laboral ya que
de este depende el buen rendimiento laboral de los subordinados.

2. Dar mejoria a la comunicacion entre subordinados y jefes, para ello se recomienda a la
Direccion General de Administracion Unidad de Recursos Humanos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, realizar reuniones de confraternizacion entre todos los
miembros de la institucion en donde exista un intercambio de ideas, pensamientos y
fomentar la confianza entre subordinado y jefe, asi como también realizar
capacitaciones, talleres en donde puedan interactuar entre todos y de esta forma
reconocer sus logros y premiarles; con esto logrando una buena relacién interpersonal
y mejorar la atencion hacia los usuarios.

3. Serecomienda a la Direccion General de Administracion Unidad de Recursos Humanos
de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, cada cierto tiempo se debe realizar
una rotacion interna del personal de la institucion para que la fuerza laboral sean
capaces de realizar mas de un trabajo y se puedan adaptar rdpidamente a cualquier
escenario que se les pueda presentar en el trabajo, asi mismo les permita desarrollar
diferentes habilidades y competencias; ya que a veces los trabajadores estan
sometidos a una misma rutina diaria y se sienten cansados de realizar el mismo trabajo
o actividad. Con la rotacién de personal, también se puede motivar a los trabajadores
y aumentar su productividad.

4. Se recomienda a la Direccibn General de Administracion Unidad de Recursos
Humanos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, debe implementar politicas
de incentivos para que los logros de los trabajadores sean reconocidos y premiados
mediante documentos de reconocimiento, viajes y asensos de puesto, asi como
también brindarles todos los beneficios sociales que sean necesarios; asi mismo
establecer las remuneraciones de acuerdo a su rendimiento y carga laboral de cada
colaborador, de esta forma crear una competencia sana entre colaboradores y mejorar
el desempefio laboral de los mismos, por otro lado también es de suma importancia
practicar las politicas flexibles en cuanto al horario de trabajo, los dias de descanso,
entre otros y también brindarles un ambiente laboral 6ptimo. De esta forma los

colaboradores se sentiran muy motivados y se fomentara un buen clima organizacional.
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Anexo 1 Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Habilidades blandas y su relacién con el clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac - 2020.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Dimensién 01 o Expresaideas
Comunicacion asertiva e Facilidad de escucha
Es la capacidad de expresar ideas, emociones y | o Sugerencias tomadas en cuenta
sentimientos de una forma positiva y mas eficaz | ¢«  Comunicacion claro
evitando  reproches,  descalificaciones 'y |o Empatia

V1: Habilidades blandas enfrentamientos. e Confianza en si mismo

S_on Ias que hoy hacgn la verdadera Dlmenspp 02 _ o Adaptacién laboral

diferencia entre un profesional y otro. A su | Adaptacién a los cambios o :

e Flexibilidad a los cambios
vez son las que agregan valor a una | Es un proceso en donde los colaboradores deben « Nuevas habilidades
organizacion. ser flexibles a los cambios y adaptarse a nuevos e Ser proactivo
En la actualidad son las nuevas exigencias | escenarios (todo ello puede ocasionar rupturas, N P ;
laborales que no se ven en el curriculum | transformacién, variacién e interrupciéon en las | ® 'NUEVO concepto
vitae. actividades a realizar). * Capacitacion

Dimension 03 e Habilidad para convencer
Capacidad de persuadir e Ejercer influencia
Consiste en poseer la habilidad para convencer | « compromiso
con nuestras |Ideas a Ios”demas que nos rodean, | ¢ Capacidad de entendimiento
. o Dimension 01 e Apoyo entre compafieros
V2: Clima organizacional _ _ | Relaciones interpersonales e Conflictos
Es el ambiente de trabajo que esta | s yna interaccion reciproca entre dos 0 Mas | e  Relaciones laborales
conformado por diferentes caracteristicas | personas que permite una comunicacion entre | o Valores
positivas 0 negativas, que son percibidas POr | ambas en donde intercambian  ideas, |, Confianza
los colaboradores al momento de cumplir i ) -
conocimientos, etc.  Considera opiniones
con sus labores. _
e Trato justo
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El clima organizacional también influye en el
comportamiento  organizacional de los
colaboradores.

Dimensién 02

Motivacion laboral: : ::ZSr Sri:if;:csi 6n
Esta referida a algo que da la iniciativa a una « Aspiraciones del trabajador
persona para poder realizar alguna actividad o . '
cumplir un objetivo trazado; un ejemplo claro es el * Amb|ente_ Ia_lboral
reconocimiento que se le puede otorgar a un | ® RE€conocimientos
trabajador por algin logro. * Equidad de trato
Dimension 03
Autonomia para la toma de decisiones « Toma de decision en el puesto
Es el grado de libertad que una persona posee « Responsabilidad del trabajador.
para elegir entre tantas alternativas la mejor . ) '
opcién y la mas coherente que se asemeje a la | ° EX|ge_nC|as del puesto.

e Horario del trabajo.

solucién de un problema que se pueda presentar
en cualquier circunstancia.
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Anexo 2 Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades blandas y su relacién con el clima organizacional de los trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac - 2020.

;De qué manera se relaciona las
habilidades blandas con el clima
organizacional de los colaboradores
administrativos de  José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020?

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

;De qué manera la comunicacién
asertiva se relaciona con las relaciones
interpersonales de los colaboradores
administrativos de José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
20207

;De qué manera la comunicacion
asertiva se relaciona con la motivacion

laboral de los colaboradores
administrativos de José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de

Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020?

¢De qué manera la comunicacion
asertiva se relaciona con la autonomia
para la toma de decisiones de los
colaboradores administrativos de José

Especificar la relacion que hay entre las
habilidades blandas y el clima
organizacional de los colaboradores
administrativos de  José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
Especificar la relacion que hay entre la
comunicacion asertiva y las relaciones
interpersonales de los trabajadores
administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas
Andahuaylas, Apurimac — 2020.

Especificar la relacion que hay entre la
comunicacion asertiva y la motivacion

laboral de los colaboradores
administrativos de José  Maria
Arguedas, Universidad Nacional de

Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Especificar la relacion que hay entre la
comunicacion asertiva y la autonomia
para la toma de decisiones de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional

Las habilidades blandas se relacionan
significativamente con el clima
organizacional de los colaboradores
administrativos de José Maria Arguedas,
Universidad Nacional de Andahuaylas
Apurimac en el periodo 2020.

HIPOTESIS ESPECIFICOS:

Existe relacion de carécter significativo
entre la comunicacién asertiva y las
relaciones interpersonales de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Existe relacion de cardcter significativo
entre la comunicacion asertiva y la
motivacion laboral de los colaboradores
administrativos de José Maria Arguedas,
Universidad Nacional de Andahuaylas
Apurimac en el periodo 2020.

Existe relacion de caracter significativo
entre la comunicacién asertiva y la
autonomia para la toma de decisiones de
los trabajadores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional de

2 VARIABLES Y
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL: OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: VARIABLE 1:

Habilidades blandas

Dimensiones:
Comunicacion asertiva
Adaptacion a los
cambios

Capacidad de persuadir

VARIABLE 2:
Clima organizacional

Dimensiones:
Relaciones
interpersonales
Motivacion laboral
Autonomia para la toma
de decisiones
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Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 20207?

¢;De qué manera la adaptacién a los
cambios se relaciona con las
relaciones interpersonales de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 20207?

¢De qué manera la adaptacion a los
cambios se relaciona con la motivacién
laboral de los colaboradores
administrativos de José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020?

¢;De qué manera la adaptacion a los
cambios se relaciona con la autonomia
para la toma de decisiones de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 20207

¢;De qué manera la capacidad de
persuadir se relaciona con las
relaciones interpersonales de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 20207?

;De qué manera la capacidad de
persuadir se relaciona con la

de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 2020.

Especificar la relacion que hay entre la
adaptacion a los cambios y las
relaciones interpersonales de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 2020.

Especificar la relacion que hay entre la
adaptacion a los cambios y la
motivacion laboral de los colaboradores
administrativos de José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Especificar la relacion que hay entre la
adaptacibn a los cambios y la
autonomia para la toma de decisiones
de los colaboradores administrativos de
José Maria Arguedas, Universidad
Nacional de Andahuaylas Apurimac en
el periodo 2020.

Especificar la relacion que hay entre la
capacidad de persuadir y las relaciones
interpersonales de los colaboradores
administrativos de José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Especificar la relacion que hay entre la
capacidad de persuadir y la motivacién
laboral de los colaboradores

Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Existe relacion de caracter significativo
entre la adaptacién a los cambios y las
relaciones interpersonales de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Existe relacion de cardcter significativo
entre la adaptacion a los cambios y la
motivacion laboral de los colaboradores
administrativos de José Maria Arguedas,
Universidad Nacional de Andahuaylas
Apurimac en el periodo 2020.

Existe relacion de caracter significativo
entre la adaptacion a los cambios y la
autonomia para la toma de decisiones de
los colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Existe relacion de caracter significativo
entre la capacidad de persuadir y las
relaciones interpersonales de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Existe relacion de caracter significativo
entre la capacidad de persuadir y la
motivacion laboral de los colaboradores
administrativos de José Maria Arguedas,
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motivacion laboral de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 20207

¢;De qué manera la capacidad de
persuadir se relaciona con la
autonomia para la toma de decisiones
de los colaboradores administrativos
de José Maria Arguedas, Universidad
Nacional de Andahuaylas Apurimac en
el periodo 20207

administrativos de  José Maria
Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

Especificar la relacion que hay entre la
capacidad de persuadir y la autonomia
para la toma de decisiones de los
colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional
de Andahuaylas Apurimac en el
periodo 2020.

Universidad Nacional de Andahuaylas
Apurimac en el periodo 2020.

Existe relacion de caracter significativo
entre la capacidad de persuadir y la
autonomia para la toma de decisiones de
los colaboradores administrativos de José
Maria Arguedas, Universidad Nacional de
Andahuaylas Apurimac en el periodo
2020.

METODO Y DISENO

POBLACION Y MUESTRA

TECNICAS E INSTRUMENTO

ENFOQUE: Cuantitativo

TIPO: Bésica

NIVEL: Correlacional

DISENO: No experimental transversal
METODO: Deductivo hipotético

POBLACION: Esta conformada por
110 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria
Arguedas.

MUESTRA: De acuerdo con la
muestra probabilistica se obtuvo un
resultado de 86 trabajadores
administrativos correspondientes a los
diferentes regimenes laborales.

TECNICAS: Encuesta y observacion directa. INSTRUMENTO:
Cuestionario y ficha de
observacién.

TRATAMIENTO ESTADISTICO:

Alfa de Cronbach

Distribucién de frecuencias

Graficas de barras.

Coeficientes de correlacion Spearman
Programa SPSS version 26.0
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Anexo 3 Matriz del instrumento de recojo de datos

TITULO: Habilidades Blandas y su Relacion con el Clima Organizacional de los Trabajadores Administrativos de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas, Andahuaylas, Apurimac — 2020.

(o]
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES PESO INI'EIaE ITEMS
1,1Expresa ideas. 1. ¢Usted expresa sus ideas con libertad a sus
1.2 Facilidad de comparieros y jefes?
escucha. 2. Cuando usted comunica acerca del trabajo. ¢ Le
1.3 Sugerencias escuchan con facilidad sus comparieros y jefes?
DIMENSION 01 tomadas en cuenta. 3. ¢Sus  sugerencias son  tomadas en
1.4  Comunicacion consideracion por sus compafieros y jefes?
Comunicacién clara. 17.14 % 06 4. ¢Sus tareas son comunicadas claramente por
asertiva 1.5 Empatia. Sus superiores?
V1: 1.6 Confianza en si 5. ¢Su jefe es empatico en los momentos mas
Habilidades Blandas mismo. dificiles en el trabajo?
6. ¢Usted siente confianza y seguridad al
momento de realizar sus tareas?
2.1 Adaptacion 7. ¢Esta dispuesto a adaptarse rdpidamente a
laboral nuevas situaciones de trabajo?
2.2 Flexibilidad a los 8. ¢Muestra flexibilidad a los cambios y nuevas
cambios. formas de solucionar problemas en el trabajo?
2.3 Habilidades vy 9. ¢Cuentas con habilidades y capacidades para
DIMENSION 02 capacidades. afrontar los cambios que la institucion lo considere?
2.4 Ser proactivo. 17.14 % 06 10. ¢Usted trabaja de manera proactiva en su
Adaptacion a los | 2.5 Nuevas ideas centro de trabajo?
cambios 2.6 Capacitacion. 11. ;Se acomoda rapidamente a las nuevas reglas
de trabajo en la institucién?
12. ¢ Participas en las capacitaciones que se
realizan para mejorar sus habilidades?
3.1 Habilidad para 13. ¢ Usted se deja convencer por las opiniones de
convencer. sus compafieros y jefe para resolver los problemas?
DIMENSION 03 3.2 Ejercer 14. ¢Usted ejerce influencia a sus compaferos y
influencias. 14.28 % 05 jefe en su centro de trabajo?
Capacidad de | 3.3 Cambio de 15. ¢Con su cambio de actitud convence a sus
persuadir actitud. comparieros y jefe en el trabajo?
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3.4 Capacidad de
entendimiento
3.5 Emociones y
sentimientos

16. ¢ Tiene la capacidad de entendimiento con sus
comparieros y jefe en el trabajo?

17. ¢(Es capaz de manejar de manera adecuada
sus emaociones y sentimientos con sus compafieros
y jefe en el trabajo?

(o]
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES PESO INI'El\ag ITEMS
1.1 Apoyo entre 18. Cuando tienes dificultades en el trabajo.
compairieros. ¢ Sientes apoyo por parte de tus compafieros?
1.2 Conflictos. 19. ¢Tus comparieros de trabajo son
DIMENSION 01 1.3 Relaciones problematicos?
laborales 20. ¢Existen buenas relaciones laborales en tu
Relaciones 1.4 Valores. 20 % o7 trabajo?
interpersonales 1.5 Confianza 21. ¢(Existe buenas practicas de valores en tu
1.6 Considera trabajo?
opiniones 22. ¢Usted tiene confianza en sus compafieros de
1.7 Trato justo trabajo?
23. Su jefe. ¢Considera su opinibn para tomar
decisiones?
V2: 24. ¢Usted recibe trato justo por parte de su jefe?
Clima Organizacional
2.1 Los beneficios. 25. ¢Considera usted que recibe todos los
DIMENSION 02 2.2 La beneficios en su trabajo?
remuneracion. 26. ¢Las remuneraciones en su trabajo son
2.3 Aspiraciones del tratados con imparcialidad?
Motivacion laboral trabajador. 17.14 % 06 27. ¢Sus aspiraciones se estan logrando de
2.4 Ambiente acuerdo a sus planes?
laboral. 28. ¢Su ambiente laboral es modificado con
2.5 Reconocimientos frecuencia?
2.6 Equidad de trato 29. ¢Usted recibe algin  documento de

reconocimiento por parte de la institucion donde
labora?

30. ¢Existe equidad en el trato, en la institucion
donde labora?
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DIMENSION 03

Autonomia para
toma de decisiones

la

3.1 Toma de
decision en el
puesto.

3.2 Responsabilidad
del trabajador.

3.3 Exigencias del
puesto.

3.4 Horario de
trabajo.

14.28 %

05

31. ¢Usted cuenta con autonomia para tomar
decisiones en su puesto de trabajo?

32. ¢Laresponsabilidad es importante en su trabajo
que realiza?

33. ¢Su trabajo es exigente?

34. Para usted, ¢ El horario de su trabajo se adapt6
en funcién a sus necesidades?

35. ¢El horario de su trabajo le permite realizar
otras actividades?
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Anexo 4 Ficha de validacion por criterio de jueces o experto

FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I. GENERALIDADES:

-------------------------------------------------------------------------------------

.........................................................................................

Focha: 15.0.044.7802)

Il. OBSERVACIONES:
FORMA:
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I. GENERALIDADES:

Il. OBSERVACIONES:

FORMA:
Adecuada

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores & items)

Muesira coherencia entre dimensiones, indicadores e tems.

1. VALIDACION:

Luego de evaluado el instrumento Procede X No Procede para su aplicacian.

Selloy Firma del Evaluador
DI 466802276, ...
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FORMATO DE VALIDACION DE JUICIO DE EXPERTO

I. GENERALIDADES
Nombres y Apetides: ... taate.. pelida . WNave.  Bpz

-~ - '
red Govadiun [ IR TR
b SUIRS | 3
B S 7 e yaronecesrn i hEsansmences bt s ter ol €500 cse

Grado Academico. ... Magesien
Fecha: 2% &My 209

II. OBSERVACIONES

Lin ol e A()“ <

ESTRUCTURA: (Referido a la coherencia, dimension, indicadores e items)

"\--‘ R ~A. \'-

L
vl pedoien eadian  welo e BoL

—
-r‘ I"_»-n;;"._:

L AL RS SR -)0 WA >

t-t-l i« 2 °

c\ \c- ad pm '3
/&‘, JLJ'\"A) s e YOl lpisares Cove \o ez
CONTENIDO: (Raferido a |a presentacion de los reactivos, al grupo muestral)

.............................................

Il VALIDACION:
Luego de evaluado &l instrumento Proced '

e aked
PRSI W
ﬁ' FEPTHTABO ¢ e
AT Y ML zeshait

Tlth Asoue Rmz

nigin !'.;,:' L
EJAT R i

DNl:....'mf.w X 5 3 >
//’ (d-’_’_’_ j—

cede‘ para su aplicacion.
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Anexo 5 Fotografias de la investigacion
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Anexo 6 Instrumento de recoleccion de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO

Estimado Sefior (a):

Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinion sobre el
trabajo de investigacion titulado: “HABILIDADES BLANDAS Y SU RELACION CON
EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS
DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS, ANDAHUAYLAS,
APURIMAC - 2020".

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.

Responda las

alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una “X” la alternativa de

respuesta que se adecue a su criterio.

1 2 3 4 5
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
N.° Escala de valoracion
ftems
N |[CN| A |CS|S
VARIABLE 01: HABILIDADES BLANDAS
DIMENSION 01: COMUNICACION ASERTIVA
1 | ¢Usted expresa sus ideas con libertad a sus 112|3|4|5
compafieros y jefes?
2 | Cuando usted comunica acerca del trabajo. ¢Le 112|345
escuchan con facilidad sus compafieros y jefes?
3 | ¢Sus sugerencias son tomadas en consideracion 112|345
por sus companeros y jefes?
4 | ¢Sus tareas son comunicadas claramenteporsus | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
superiores?
5 | ¢Su jefe es empéatico en los momentos mas 112|345
dificiles en el trabajo?
6 | ¢Usted siente confianza y seguridad al momento 112|345
de realizar sus tareas?
DIMENSION 02: ADAPTACION A LOS CAMBIOS
7 | ¢Esta dispuesto a adaptarse rapidamente a 11234 |5
nuevas situaciones de trabajo?
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8 | ¢ Muestra flexibilidad a los cambios y nuevas 1123 5
formas de solucionar problemas en el trabajo?

9 | ¢Cuentas con habilidades y capacidades para 1123 5
afrontar los cambios que la institucioén lo
considere?

10 | ¢ Usted trabaja de manera proactiva en su centro 112 ] 3 5
de trabajo?

11 | ¢ Se acomoda rapidamente a las nuevasreglasde | 1 | 2 | 3 5
trabajo en la institucion?

12 | ¢ Participas en las capacitaciones que se realizan 1123 5
para mejorar sus habilidades?

DIMENSION 03: CAPACIDAD DE PERSUADIR

13 | ¢ Usted se deja convencer por las opiniones de 1123 5
sus comparieros y jefe para resolver los
problemas?

14 | ¢ Usted ejerce influencia a sus compafieros y jefe 112 ] 3 5
en su centro de trabajo?

15 | ¢, Con su cambio de actitud convence a sus 112 |3 5
compairieros y jefe en el trabajo?

16 | ¢ Tiene la capacidad de entendimiento con sus 112 ] 3 5
compairieros y jefe en el trabajo?

17 | ¢ Es capaz de manejar de manera adecuada sus 112 ] 3 5
emociones y sentimientos con sus compafieros y
jefe en el trabajo?

VARIABLE 02: CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION 01: RELACIONES INTERPERSONALES

18 | Cuando tienes dificultades en el trabajo. ¢Sientes | 1 | 2 | 3 5
apoyo por parte de tus comparieros?

19 | ¢ Tus compafieros de trabajo son probleméaticos? 5

20 | ¢ Existen buenas relaciones laborales en tu 5
trabajo?

21 | ¢Existe buenas practicas de valores en tu trabajo? | 1

22 | ¢Usted tiene confianza en sus compafieros de 1123
trabajo?

23 | Su jefe. ¢ Considera su opinién para tomar 1123 5
decisiones?

24 | ¢Usted recibe trato justo por parte de su jefe? 1123 5

DIMENSION 02: MOTIVACION LABORAL

25 | ¢ Considera usted que recibe todos los beneficios 1123 5
en su trabajo?

26 | ¢Las remuneraciones en su trabajo son tratados 112 ] 3 5
con imparcialidad?

27 | ¢Sus aspiraciones se estan logrando de acuerdo 112 ] 3 5
a sus planes?

28 | ¢ Su ambiente laboral es modificado con 112 |3 5
frecuencia?
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29 | ¢Usted recibe algun documento de 1 12|34 |5
reconocimiento por parte de la institucion donde
labora?

30 | ¢Existe equidad en el trato, en la instituciondonde | 1 | 2 | 3 | 4 | 5
labora?

DIMENSION 03: AUTONOMIA PARA LA TOMA DE DECISIONES

31 | ¢Usted cuenta con autonomia para tomar 112|345
decisiones en su puesto de trabajo?

32 | ¢Laresponsabilidad es importante en su trabajo 112|134 ]|5
gue realiza?

33 | ¢Su trabajo es exigente? 2 1 3|4 |5

34 | Para usted, ¢ El horario de su trabajo se adapt6 en 3|14 1|5
funcién a sus necesidades?

35 | ¢El horario de su trabajo le permite realizar otras 112|3 |4 |5
actividades?

Gracias por su colaboracién
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Anexo 7 Autorizacion para encuesta

Universidad Nacional Jost Maria Arguedas

Jdeotidnd y Exreliwcin poro of Thabsw Paeductise § of Dronmdte

Adw et Boomhenarne e Faric 200 wltase o Mdeposdens i

Andabuaylas, 30 de abril de 2021

°105-2021-UN -

Srta.
Erika Zamora Guevara

Presente
ASUNTO - AUTORIZACION PARA APLICAR ENCUESTA

REF. E MEMORANDUM N*n29-2021-DIGA UNATMA
Por medio del presente me dinjo a usted, para saludarle muy confialmense, » 1a
vez autonizar para que reabice la encoests al personal siministrative de 2 Universidad
Nacwmal José Maris Argucdas para ohtener el titulo profesional de licenciado en
administracion de empresas.
Ast masmo mencionar gue por ¢l momenta no se esti realizando Isbor de fomma
presencaal, poe ende se le recomienda realizar una encuesta virtual,

Sin otre en particular me ssenbo de usted

Alenlumente.

u gt e ST
i
et vy
-—— .o

S e @tean
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Anexo 8 Copia de cuestionario aplicado

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA EMPRESA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

ARIO:

p Sefor {a):
¢ anticipadamenic por su colaborucion, dar su opinlin sobre el trabajo de vesti gakion
SHABILIDADES BLANDAS ¥ §U RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL
' TRABAJADORES ADMINIST RATIVOS DE LA UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE
ARGUEDAS; ANDAHUAYLAS, APURIMAC - 2020

seriba w nombre, ¢ andmir ) canfulencial. Kesponda las alomativas de respucsta

Ja. Manjuc con una ~X" 1 alternativa de respuesta que s& adecue ¥ si enten.

2 3 4 s

Cusl numeca Aveses Casi slempre | Siempre

" Escala de 1 aloraciie
NTCN| A [C5] S

ftems

Ui HABILIDADES BLANDAS
TON 01 COMUNICACION ASERTIVA

TUsted expresa sunm ideas co0 Tibertad & sirs compaderas y jeles” SRR B % K T z T3
T Cmmmmmirﬂng,unéduntmﬁmh&um T3 | .P d 13
compaferen y jcfexT . | _ A
3 mwt—mm»dnmmm&damﬁcpammmm) | 1 2 314 |3
e i St 8 G
4 (Summmnu&d-dmmpwmsmﬁm? | 3 I ] 3
= - = — -‘—+__J
TS gele e empliico en los momentos mis dificles en el rabajo! NENR 1 B
TTisied vaence confianza y seguridad af mamento de realizar sus tareas! 1| 2 | 1 [ tf i—‘_
DIMENSION G20 ADAPTACION A LOS CAMBIOS "
71 1 Gispuesio & adwpranc ripidamenie & roevas snusciones detrabaje? |1 [T 1 3 [ @ | S ]
B Mhoaara Nexibibiasd 4 1os canbion y neevm formms de slucionr HIER 5 |
en el rabujo? |
L] Mm%yaﬂ&mmm«quuh 1 213 AP | S
v |
[ v aia e maners proact|va en s centro de trabajo HENERENER
'h O ER 2S¢ acomea rkpidaments 4 104 sevas reghas de trabajo en fa lemtitucion? | | | 2 | 3 | § 1S )
1) . “e ¥
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=X

. . A, j‘:
i certro de (r L B B 0 I |
Y jefe on ¢f i 3107
compafierss y jefe en ol B B 3 R 1T
B4 31 emociones y senilmisntos | 1| 2 ? ‘
AL
u.
teultades en ef yrabago. | Sienies apoye por pertedets [ 1 [ T | ) \a s
Eihe o8 Ge Eubay : ? 1] 3 i |3
..:":!,:h :\_"""' TR A e, L) v,,.,, e i mww | : ? 4 ,
M = = Ey =
| 31| tuite buenas pricicas de valores e  inbajo! RENCIERE
22 [ (Usied iene confianda en wes compaderos de vabajo! EEM ARE
13 | Sujefe. ;Conaidera su opinin pacs toesar decissones™ BEIE I ERE
24| {Ustod recibe raeo Jusio pov parse de su jesc’ NEAEIENE
DIMENSION 62: MOTIVACION LABORAL 5
25| Conmidern usted que recibe (0308 o beseficios en 1 rabax? ] ,); NN
26 | (L remuneraciones en su trabayo som (ratados €on imparciaided” 3 T34 2_1
27 | (Sus mpimciones se evtin logrando (e acuerdo @ sis plancs” T ‘)a 'HER
I8 | | Suambiene Wboral es modificada con freceencis’ (R KEESES
29 ,;Unedmuumeuimwnemlmwwpmmh A3 | 8|S
| institacion doode labora? : _

10 | v oquidad en el tro, en I8 mstiucion doede fabor! - IERERERER
| DIMENSION 05: AUTONONIA PARA LA TOMA DE DECISIONES |
3 |¢l:mdcua§umnmniamxmd¢¢simmsumm& I .? i | ¢ |8
_ e . _ =5
n ¢um(nrumuddaimmnuuwmhmqmmliu’ | lﬂ i Il 5 |
A3 | (Sutabyo es exigente? NE B » 5
34| Para e (LT horano e susratajn o sdaped en funcide o dus Yz | 3 (? 3
| Decesadades? =L 10—
38 | 2F2 horario de wn trabajo Ie pemmite reslizar otrs activibides? 1 2 17 4 sJ

GRACIAS POR SUCOLABORACION
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Anexo 9 Relacion de trabajadores administrativos

(Universidad (Nacional ‘Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Exealincio pora of Thabaje “Productivo y of Desavnoli
“Ano de la universalizacion de la salud”

Andahuaylas, 22 de octubre del 2020

CARTA N°233-RRHH-UNAJMA-AND/2020

Srta,
ERIKA ZAMORA GUEVARA
Presente.-

ASUNTO : REMITE RELACION DE PERSONAL ADMINISTRATIVO.,

De mi consideracion:

Por medio del presente me dirijo a usted con la finalidad de saludarlo cordialmente, y del mismo modo
remitirle la informacién solicitada a mi despacho con el expediente 2020-0400, la relacion y el régimen el cual
se encuentra el persenal administrativo de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, como sigue:

PERSONAL BAJO EL REGIMEN DEL D.L 276

N° | APELLIDOS Y NOMBRES
1 | ACERO MEZA, JORGE DANIEL
| ALCARRAZ CURI, HERMELINDA
ALMANZA TAIPICURI, YENY
ALTAMIRANO CAVERO JHEU ALAIN
__| ARONE PALOMINO, HERSON DANNY
BARBOZA MOLINA, FLORENTINA
BEJAR ALEGRIA, MARIBELL XIOMARA
BEJAR SAUNI, HERNAN
|9 | BERROCAL MIRANDA, EDUARDO
SO\ 10 | CANSAYA FLORES, HAYDE
¥ 11 | CARDENAS SOLANO, JOHEL
12 | CHIPANA ORTEGA, ELVA
13 | CONTRERAS PEREIRA, ANA MARIA
14 | DUQUE GARCIA, JUAN JOSE
15 ECHEVARRIA  CHUQUICHAMPI,  FRANCISCO
NARCISO
16 | FLORES CCORISAPRA. YOVANA
17 | GAVANCHO NAHUIRIMA, EBER
18 | GUTIERREZ RAMIREZ, MARILU
19 | HUACHACA CAMACHO, MARCOS
20 | ILAZACA CAHUATA, ZUMILDA
21 LEON SONCCO, DIONICIA
22 LOAYZA YUPANQUI, MARIO
23 | MAXI CALLE, PASCUAL
24 | MEZA TORREBLANCA, LISSETH
25  MORENO HUAMAN, MARGOTH
26 | NAVARRO LEGUIA, EDILBERTO MODESTO

DN OB W
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(Universidad (Nacional ‘Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Exenloneto pora of Thabeje Produetive y of Desanolin
27 | OCAMPO LLANOS, WILSON OVIEDO
28 | ORTIZ ALTAMIRANO, SILSA ADRIANA
29 | ORTIZ UTANI, VERONICA EUSEBIA
30 | OSCCORIMA AGUILAR, GIOVANNA
31 | PALMA JARA, BERTHA LUCIA
32 | PORRAS DIAZ, NOENI
33 | QUINTANA ATAO, LUDGARDA
34 | QUIROZ PARIONA, RICHARD OSWALDO
35 | RAMIREZ TELLO, MAGNORY
35 | RODAS VERGARA, MARUSIA
37 | ROMERO BANDA, CRISA
38 | ROMERO ROJAS, YONY
39 | ROSALES HUAMAN, JEYSEN ASVAT
40 | SILVERA ALARCON, BUENAVENTURA

42 TISNADO HILLA, DENIS BERTOL

43 | VALENZUELA SOLIS, CRISTY KAYSI
44 | VARGAS IRURI, TANIA

45 | VARGAS NECOCHEA, LUZ MARY

46 | VEGA DAVILA, ROBERTO CARLOS
47 | VELIZ MONTESINOS, RODNEY

48 | VILLEGAS CASAVERDE, MEDALIT
49 | VIVANCO TORVISCO, JULIA LUZMILA
50 | YUPANQUI HUACRE, VIOLETA

PERSONAL BAJO EL REGIMEN DEL D.L 1057

N° | APELLIDOS Y NOMBRES
1| ALFARO PAREJA, KAREN MARGOT

2 | ARCE AUSEBIAS ERASMO LINO

3 | AROHUILLCA BUITRON, FROILAN MARCIAL
4 | ARTEAGA REQUENA, CLAUDIA CAROLINA
5 | BALDARRAGO VELASQUE, HECTOR
6

7

8

CARRION AGUILAR EPIFANIO
CCORIMANYA PACHECO, DENISSE
CHIPANA GUTIERREZ, REIMUNDO

9 | CHIPANA HUAMANI, GAVINO

10 | CHIQUE VARA. ISAIAS CONSTANTINO
11| CHIRINOS OYOLA, AUGUSTO

12| EROKA NINASHO, FEDERICO

13 | ESPINOZA ALARCON, JESUS ESTEBAN

14 | ESPINOZA MEZARINA, KARINA

15 | FRANCO CCOYCCA, ISRAEL

16 | GALINDO HUAMANI FREDDY JULIAN

17 | GUTIERREZ REYNAGA, EDWIN

18 | HUAMAN CARRION, MARY LUZ

19 | LEANDRES ATAO, OSCAR
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(Universidad (Nacional ‘Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Exenloneto pora of Thabeje Produetive y of Desanolin

20 | LEIVA ANTAY, CYNTHIA GIOVANNA

21 | LIRA SERNA, CESAR

22 | MACHACCA LOAYZA, LAZARO

23 | MAMANI BAUTISTA YESSICA

24 | MARILUZ MARTINEZ, LORENZO
25 | MAYHURE OVIEDO, JOSE
26 | MERINO AMABLE, MARCELINA

27 | MOYA BAUTISTA HIDELBERTO

28 | MUNOZ MEDINA, YOBER ALEX

23| OCHOA TAPIA, ANDREA MARGOT
30 | ORTIZ SULLCAPUMA, ALBERTO

31 | OSCCO VERGARA, RENEE ANTONIO

32 | QUINTANA YAURIS, SATURNINO

33 | QUISPE OROSCO, EDGAR

34 | QUISPE SANTARIA JAVIER

35 | RAMIREZ OVIEDO, TECDOSIA

36 | RAMOS ALARCON, JUAN RAUL

37 | RAMOS CARO, ADELA

38 | RIVAS DEL POZO, MARCO OMAR

39 | ROMAN QUIJANO, AURELIO PAULINO

40 | SAIRITUPA ACHATA, ALICIA

41 | SOLANO LEON TIBURCIO

42 | SOLAR LAURA, EDUARDO

43 | TAIPE FRANCO, CHARLES

44 | TRINIDAD ARCE, ELISEQ

45 | VARGAS CHAVEZ MANHE JUNIOR

46 | VARGAS LOA, NORY

47 | VERA HERRERA MANUEL ISAIAS

48 | VERA SOLANO RICHARD NOEL

49 | ROJAS MAYTAN JUAN

50 | GARCIA REYNAGA NICMAR NICO

51 | PALOMINO ABOLLANEDA DARIO

52 | DELGADO PARIONA RHEDER

53 | PORFIRIO FLORES GUTIERREZ

54 | PERALTA MOSCOSO SANDRO

55 | LLACCHUA QUINO FAVIOLA

56 | DIAZ QUIROZ EDITH

57 | GALINDO GARFIAS ERIK YERSON

58 | ORTIZ CONTRERAS DIORI VIRMAC

59 | ORIHUELA ROCHA EUFEMIA

60 | PEZUA CESPEDES RAUL
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(Universidad (Nacional ‘Jos¢ Maria Arguedas

Odentidad y Exenlineto pora of Thabeje Produetive y of Desanolin

Sin otro particular me suscribo de Ud. Sabiendo que ia informacion sea de ayuda para los fines perfinentes.

Atentamente

= UV Nty s waC 0
!'v’.'. R L g e
SEY  huab) 4 |
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Anexo 10 Ficha de observacion

FICHA DE OBSERVACION
Tema o asunto: HABILIDADES BLANDAS Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE MARIA ARGUEDAS ANDAHUAYLAS,
APURIMAC - 2020.

Sujeto(s) de evaluacion: Trabajadores Administrativos de la Universidad

Nacional José Maria Arguedas.
Descripcion de la observacion:

Se realiz6 visitas en varias oportunidades al local donde laboran los trabajadores
de la parte administrativa de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, durante
el afio 2019 (ya que fui parte de la institucion como estudiante y como colaborador

realizando ayudantia de catedra; en donde se pudo observar los siguientes hechos:

- No existe una comunicacion entre algunos comparieros de trabajo (por
conflictos personales entre ellos)

- La atencién a los usuarios es deficiente (los trabajadores atienden muy
aburridos).

- Los trabajadores de algunas oficinas se ausentan por momentos.

- Ausencia de confianza entre subordinados y jefes.

- Se muestran pasivos al momento de resolver algun conflicto o dificultad
que se presenta entre ellos o también con los usuarios.

- No existe empatia entre comparieros de trabajo.

- Ausencia de algunos trabajadores en algunas capacitaciones.

- Algunos trabajadores se retiran de su centro de labores a la hora exacta.

- Se les hace dificil cubrir un puesto de un compafiero que falto por algin
motivo.

- Hay dificultades al momento de delegar funciones.

- Estan acostumbrados a un trabajo rutinagjo.

Erika Zamora Guevara

Nombre del investigador
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Avtonomia para la Toma de Decizsio

0S: Motivacion Laboral

¥1: HABILIDADES BLANDAS
D3: Capacidad de Persuadir D4: Relaciones Interpersonales

YI:.CLIMA ORGANIZACIONAL
DZ: Adaptacion a los Cambios

Anexo 11 Matriz de datos del cuestionario
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Anexo 12 Procesamiento de datos en SPSS V26

Gumzoewsasw | 2021 s4v [ConjuntoDatast] - IBM SPSS Statistics Edtor de datos — o x
Achio  Ecks  Ver Detos Irsnsforms  Avsiewr  Grdficos  Lbkdades. m Vertara_ Apute
45 D4 414735714285 T14 Visin 15 00 16 variaties
f01 | 02 23 ‘ 704 208 ‘ 00 S ‘ #v2 | Comuni  Adaptac  Gapac ‘ Auforo ClmaOr_ Habidca \ [ ‘
il ceciona ui nalosC qu-ul t du-m 0 var - it
. ‘ sewa  sbios  susds  ersonde -TM unl‘ dos | - - |
s T 400 300 314 1,83 225 363 247 400 400 300 200 400 200
2 1 e 38 340 34 183 200 3,65 23 400 400 300 3.00 zoo 200 400 2
3| 3.67 433 320 M 183 200 3,76 239 400 4.00 3.00 3,00 2.00 20 400 20
4 1.00 400 3,80 3 300 380, 394 3.50 400 4,00 400 4,00 3.00 40 4.00 400
== 437 38 340 400 250 420 382 356 400 4,00 300 4,00 300 400 4.00 400
8. | 3 48 3,60 386 283 4,00 413 356 400 500 400 4,00 300 400 400 400
T et 4,67 340 4M AT 4,00 3,94 439 4,00 5,00 300 4,00 4.00 5,00 400 400
e ass 4 4.20 400 383 400 429 394 40 500 400 4,00 4.00 4 490 400
9| .50 450 3.00 400 400 5.00 3 428 40 500 3,00 4,00 4.00 5,00 4,00 400
T 5,00 3,67 2.0 a0 267 340 318 300 300 4.00 300 3,00 300 3,00 3,00 3,00
" 283 3% 2460 34 261 340 3,00 306 3,00 400 3,00 3,00 300 3,00 3,00 300
| f2 | 383 367 300 286 2% 320 35 283 400 400 300 300 300 300 400 300
3 333 317 260 3m 283 320 308 3,00 3,00 3.00 3,00 3,00 3.00 30 300 3.00
] 350 3,50 260 300 283 280 3,24 288 400 4,00 3,00 3,00 0o 3,00 3.00 300
T 333 267 280 314 2,03 380 129 an 3,00 4,00 300 3,00 300 400 200 3,00
=" 347 3,0 240 2n 283 3.00 288 283 3,00 2,00 2000 300 300 3,00 300 300
L 4.50 4,83 380 an 225 3.80 441 3,38 5,00 5,00 400 400 200 40 400 3,00
8 350 3,67 3.00 an 217 380 341 322 400 4,00 3.00 4,00 200 40 3.00 300
18| 417 467 4.00 3m 220 380 429 329 400 500 400 4,00 200 40 400 300
20 48 48 360 as7 217 340 453 306 500 500 400 4,00 200 3,00 500 300
ST 497 4,67 320 280 233 500 408 328 400 500 300 3,00 2.00 5,00 4,00 300
or || st 3,33 300 229 2,50 420 3,35 289 4,00 3,00 300 2,00 3.00 400 3.00 3.00
2 3.83 450 320 27 233 460 3,88 3.1 400 500 3.00 3000 200 5,00 4.00 3.00
2 400 450 300 28 200 480 3,88 306 400 5,00 300 3,00 2,00 500 400 300
25 467 417 380 443 3,50 420 424 4,06 500 400 400 4,00 400 400 400 400
2 400 5,00 340 44 233 400 418 3,04 400 5,00 3.00 4,00 300 400 4,00 400
=2 LR 3,67 2.60 429 3.60 4.20 353 4.06 400 4,00 3,00 4,00 4.00 400 4,00 400
% 433 4m 320 443 350 3.80 3,88 394 40 4,00 300 400 4.00 400 400 400
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1<} *Matiz de catas 26.10_2021 sav [CanjumoDatas1) - 18M SP3S Statistics Eviar de datos - o X
Achivo Edex Ver Datos m pakza  Grficos  Ubidades lal-wnu eolana  Ayuds
Viskle. 16 de 16 vanaties
S | fp2 fp3 | Foa fos s dv Pwz Adaptsc.  Capacid. : m
‘ | ’ Jm}lwﬁmflm_" mvnd Jm» at | vat ‘ e ‘ i
. ot FR— - st embios:  suadi | ersanale. CaTomed  onal | des :
58 350 350 400 288 1,83 260 3,65 244 CosiSie CasiSie  CasiSie  AVocesCasiNun A Veces Cas Sie  Cas Nun
80 AT 467 400 357 283 420 420 350 CasiSie. Siempre CasiSie  CasiSe. . AVeces CasiSe  Cas Sie CasiSie
61 383 367 340 3,14 317 420 365 344 CasiSte  CauSle  AVeces AVeces AVeces CasiSe. CasiSie  AVeces
62 | 4 417 320 357 300 420 3,88 356 CosiSie. CasiSie  AVeces CasiSe  AVeces GusiS  CasiSio CasiSie
| 83 383 4w 320 400 38 380 Kk 380 CasiSie. CasiSie. AVeces CosiSe  Cas Sie . CasiSie Cas Sie CasiSie
B a7 4w 380 388 217 420 4,00 330 CasiSte  Cas Sie. CasiSie CasiSie. CasiNun . CasiSe. CasiSie A Veces
65 | 383 3 2.60 32 250 400 329 322 CasiSie  AVeces AVeces AVeces AVeces CasiSe  AVeces A Voces
___9_6___' 450 467 320 42 a7 4.20 418 380 Siempre Siempre  AVeces CasiSw. AVeces CasiSie  Cas Sie. CasiSe
67 333 261 260 251 241 340 288 267 AVeces AVeces AVeces AVecesCasiNun . AVeces AVeces A Veces
[ 68 4w 3 300 N 300 400 365 356 CasiSe  CasiSie  AVeces CasiSe  AVeces CasiSw  CasiSie CasiSie
[ 80 433 4% 280 480 300 400 394 381 CasiSie. Siempe AVeces Siempre  AVeces CasiSe  CasSie  CasiSie
_m ! 350 3% 340 300 2,67 320 347 294 CasiSie  Casi Sie AVeces: AVeces AVeces AVeces AVeces AVeces
cL 3 43 400 357 217 400 3,88 322 AVeces CasiSie CasiSie  CasiSe CasiNon  CasiSw  CasiSie A Veces
2 am 4,00 400 257 217 380 375 278 AVeces CasSie. CasiSie A VecesCasiMun  CasiSie  CasSie.  AVeces
B 33 43 380 32W 217 4.00 37 311 AVeces CasiSie. CasiSie. A Veces CasiNun.. CasiSe. CasSie  AVecss
=T 350 43 340 3s7 217 400 376 322 CasiSie  CasiSie  AVeces CasiSie CasiMon  CosiSie  CasiSie A Veces
L 333 18 320 367 217 320 347 300 AVeces CamSie. AVeces CasiSe. CasiNun . AVeces AVeces AVecss
76 400 389 340 371 233 340 378 317 CasiSe CasSe  AVeces CasiSe. CasiMun. AVeces CasSie A Veces
ar | 300 3,00 3.40 an 233 340 312 34T AVeces AVeces AVeces CasiSe CasiMun  AVeces AVeces AVeces
8 383 33 340 AN 247 340 353 328 CasiSie.  AVeces AVeces CasiSw. AVeces AVeces CasSie  AVeces
LR 3=1 283 283 260 2N 217 260 216 250 AVeces AVeces AVeces AVecesCasiMun. AVeces AVaces A Veces
B0 367 3% 220 a0 267 2560 318 283 CasiSie  CasiSie CasiNun  AVeces AVeces AVeces AVeces AVeces
8 400 3,67 340 an 23 340 3T 317 CasiSie. CasSie. AVeces CasiSa CasiMun_ AVeces Cas Sie. A Veces
[ 82 | 387 a4 326 35 233 360 369 317 CasiSe. CasiSie AVeces CasiSe. CasiMun. CasiSe. CasSle A Veces
-8 | 367 367 340 343 233 360 350 311 CasiSie  CasiSie. AVeces AVecesCasiMun CasiSie  CasiSie A Veces
uo 350 38 276 st 287 400 3,44 339 CasiSie. CasSie.  AVeces CasiSw  AVeces CasiSw.  AVeces AVeces
| 8BS 307 387 280 367 233 380 341 318 CasiSe CasSie  AVeces CasiSe. CasiNun. CasiSe. AVaces A Veces
I 367 320 300 357 233 360 3,31 317 CasiSte.  AVeces AVeces CasiSe CasiMun  CasiSe . AVeces AVeces
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 Anexo 13.Reporte de similitud

@ 25% de similitud general

Reporte de similitud

Principales fuentes encontradas en las siguientes bases de datos:

* 25% Base de datos de Internet
» Base de datos de Crossref

FUENTES PRINCIPALES

» 6% Base de datos de publicaciones
 Base de datos de contenido publicado de Crossr

Las fuentes con el mayor nimero de coincidencias dentro de |a entrega. Las fuentes superpuestas no se

mostraran.

o repositorio.unajma.edu.pe

Internet
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Internet
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Internet

hdl.handle.net

Internet

e Tlibrary.co
Internet
o repositorio.uss.edu.pe

Internet

redi.unjbg.edu.pe

Internet

repositorio.utelesup.edu.pe

Internet

secgen.unajma.edu.pe

Internet
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Descripcion general de fuentes



