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RESUMEN

La investigacion sobre habilidades blandas y éxito profesional tiene como objetivo
determinar la relacion que existe entre las variables de habilidades blandas y éxito profesional
en los agremiados del Colegio de Socidlogos de Cajamarca. El trabajo de investigacion es de
alcance correlacional, de disefio no experimental y segin su temporalidad, transversal. La
muestra de investigacion estuvo constituida por 108 agremiados del Colegio de Socidlogos
de Cajamarca de quienes se obtuvo la informacion a través de la técnica de la encuesta y del
instrumento denominado cuestionario. A partir del analisis de datos y haciendo uso de la
estadistica descriptiva se concluye que las habilidades que mas predominan entre los
agremiados son la empatia y el autoconocimiento con un 16%, la gestion de conflicto con un
13%, el trabajo en equipo con un 12% y la comunicacién y la motivacion con un 11%. Sin
embargo, entre las menos predominantes se encuentra la autorregulacion con un 8%, el
liderazgo con un 7% y la adaptabilidad al cambio con un 5%. y que 63% de los agremiados
han logrado su éxito profesional, un 33% estan en un éxito en proceso, y un 4% en éxito
inicial. Finalmente, con base en el proceso de contrastacion de hipGtesis se demuestra que
existe relacion entre las habilidades blandas y éxito profesional de 0,742, siendo una

correlacion positiva alta, lo que determina la aceptacion de la hipétesis de investigacion.

Palabras clave: Habilidades blandas, éxito profesional, relacion, educacién.
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ABSTRACT

Research on soft skills and professional success aims to determine the relationship between
the variables of soft skills and professional success in union members. The research work is
correlational in scope, non-experimental design and according to its transversal temporality.
The research sample is 108 members of the Cajamarca College of Sociologists from whom
the information was obtained through the survey technique and the instrument called
questionnaire. From the data analysis and making use of descriptive statistics, it is concluded
that the most predominant skills among members are empathy and self-knowledge with 16%,
conflict management with 13%, teamwork with 12% and communication and motivation
with 11%. However, among the least prevalent is self-regulation with 8%, leadership with
7% and adaptability to change with 5%. And that 63% of the members have achieved their
professional success, 33% are in a process of success, and 4% are in an initial success.
Finally, based on the hypothesis testing process, it is shown that there is a relationship
between soft skills and professional success of 0.795, with a high positive correlation, which

determines the acceptance of the research hypothesis.

Keywords: Soft skills, professional success, relationship, education.



INTRODUCCION

En los dltimos afios se ha extendido la tasa de desempleo juvenil en egresados,
expresando su inquietud el gobierno y las empresas nacionales e internacionales, quienes
buscan aumentar o mantener su crecimiento econdémico, aprovechando el capital humano.
Sin embargo, es escaso o dificil de contratar por falta de habilidades blandas, en alusion a
que “el 75% de empresas ven dificil cubrir una vacante por escasez de habilidades blandas”
(Novella et al., 2019). Esto evidencia la necesidad de que el sistema educativo replantee sus
estrategias de ensefianza donde se proporcione mayores habilidades blandas, que reduzca el
desempleo juvenil y dé paso al éxito profesional de sus estudiantes. Por ello, el interés del
desarrollo de la investigacion va enfocado a determinar la relacién que existe entre las
habilidades blandas y éxito profesional de los agremiados del Colegio de Socidlogos de

Cajamarca.

Para el desarrollo de la investigacién se recurre al andlisis critico de las teorias
relacionadas en una linea directa a la educacion, pero poniendo énfasis a las habilidades
blandas y el éxito profesional, que permita aportar al problema central y a los objetivos que
tiene la investigacion, lo que constituye un aporte importante al proceso de ensefianza

educativa ofrecida en las universidades.

El informe de investigacion esta estructurado de la siguiente manera:

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema, los objetivos, la
justificacién. En el capitulo 11, se enfatiza las teorias que sustentan la investigacion y presenta
los elementos tedricos conceptuales que enfatiza las habilidades blandas y el éxito

profesional.



En el capitulo 111, se plantea la metodologia de investigacion, el disefio, la poblacion

y la muestra. Asi como las técnicas e instrumentos para la recoleccion de datos.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados de la investigacion, contrastando
estadisticamente la relacion que existe entre las habilidades blandas y éxito profesional en

funcidn a los objetivos de investigacion, asi como la discusion que llevaron a los resultados.

Finalmente, se presentan las conclusiones y las recomendaciones



CAPITULO |
PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

1.1.Planteamiento del problema

La educacion peruana se ha centrado en la informacion que refuerza las areas del
plan educativo, dejando de lado las habilidades significativas para la preparacion integral del
universitario, necesarias para la actividad laboral y social. En consecuencia, las
universidades vienen a tener una brecha marcada entre la calidad y los resultados previstos.
Estos, no estan disefiadas para ingresar a un mercado econémico cambiante, donde la crisis
acarrea problemas de desempleo, desigualdades y explosion demogréfica. Este mercado de
trabajo hace que el capital humano sea progresivamente genuino y que la prueba de jévenes
graduados universitarios que buscan el éxito profesional sea cada vez méas problematica. Por
lo tanto, la educacion tiene un gran potencial para enfrentar los desafios fortaleciendo
habilidades. Mas aun, como sefiala Goleman (1998), “para poder ayudar al talento joven a
desarrollarse profesionalmente se debe fomentar las habilidades blandas™ (p.71), lo que
significa, que preparar a los futuros expertos en intercesion social es un deber de la

universidad del siglo XXI. En efecto:

Las habilidades blandas son un conjunto de aptitudes que le permiten desempefiarse
mejor en el trabajo y las conexiones individuales, esencialmente conducta moral,
capacidad de relacionarse, cooperacion, correspondencia, simpatia, adaptabilidad,

autoridad, inspiracion, liderazgo, inventiva, versatilidad. (Ortega, 2017, p.23)

A nivel internacional, la encuesta virtual realizada en Espafia, evidencia una
problematica marcada entre habilidades blandas y el mercado laboral. Donde las habilidades

blandas se han convertido en un valor creciente en procesos de contratacion, contrastando



que, “el 78% de la poblacion activa considera que poseer las habilidades blandas es un factor
diferencial a la hora de acceder a un puesto de trabajo” (ESADE,2017, p.26).
Complementando lo sefialado, la Universidad de Harvard, la Fundacion Carnegie y el Centro
de Investigacion de Stanford ha concluido que: “el 85% del éxito en el trabajo proviene de
tener habilidades blandas y sociales bien desarrolladas, y solo el 15% del éxito en el trabajo
proviene de habilidades técnicas y conocimiento (habilidades duras)”. (National Soft Skills

Association, 2016, p .5)

A nivel latinoamericano, existe una brecha en habilidades blandas debido a los
contrastes entre la preparacion brindada por el marco educativo y las habilidades solicitadas
por las empresas, lo que constituye un obstaculo para el desarrollo de la rentabilidad de los
PYMES. “El 71% de los empresarios en Brasil declara tener dificultades para cubrir las
vacantes, en Panama es el 47%, en Argentina el 45% y en México el 43%” (OCDE y
CEPAL,2012, p.148). Ademas, en Chile “solo el 12% de las empresas reporta no tener
ningun problema para encontrar las habilidades que busca y cerca del 80% sefiala que las
destrezas mas dificiles de encontrar son las que tienen que ver con habilidades
socioemocionales y las actitudes, lo que presenta una barrera para la contratacién”. (Bassi et

al., 2012, p.122)

A nivel nacional, la circunstancia en el Perl no es ajena a los resultados
internacionales. Dado que, como indica la encuesta de habilidades al trabajo, autores

argumentan que:

El 47% de las empresas tiene vacantes dificiles de llenar, y el 76% de las vacantes
dificiles de llenar se explica por la falta de habilidades socioemocionales de los

candidatos. Para un tercio de las empresas esta dificultad de encontrar fuerza laboral



calificada representa un problema que afecta a las operaciones y a la innovacion.

(Novella et al., 2019, p.24)

Asi también, en el mismo informe, se habla sobre las habilidades para el trabajo.
Indicando que las cuatro habilidades socioemocionales dificiles de encontrar son “el trabajo
en equipo, la responsabilidad, habilidad de comunicacién y liderazgo” (Novella et al., 2019).
A consecuencia de ello, dichas contrataciones les afectan las operaciones y el desempefio en

las empresas.

En cuanto, al &mbito local, la Universidad Nacional de Cajamarca se orienta a la
apropiacion de conocimientos a través de la investigacion cientifica, tecnoldgica y
humanistica de sus estudiantes. Sin embargo, a pesar de ser una universidad licenciada con
profesionales formados integralmente y de alta calidad como se menciona en su vision, no
existe actualizacién curricular bajo el enfoque por competencias correspondientes a
programas de motivacion, clima laboral organizacional o actividades de capacitacion en

habilidades blandas.
1.1.1. Formulacion de hipotesis del problema

¢Existe relacion directa positiva o inversa negativa entre las habilidades blandas y el

éxito profesional en los agremiados del Colegio de Soci6logos de Cajamarca?
1.2. Justificacion
1.2.1. Justificacion Teorica

La importancia de la investigacion radica en la aplicacion de las teorias como la teoria
emocional de Goleman, el capital humano de Schultz, la psicogenética de Piaget, accion

social de Max Weber y la sociologia de educacion de Bourdieu. Ademas de conceptos, que



permiten determinar, como las habilidades blandas se relacionan con el éxito profesional de
los agremiados del Colegio de Socidlogos de Cajamarca y se establezca la relacion entre
ambas. Por ello, se desarrollé un marco tedrico, en el cual se presentd los diferentes

conceptos, enfoques y teorias de las variables estudiadas.

1.2.2. Justificacion Préctica

Los resultados que se presentan en la investigacion, permiten conocer la importancia
y la relacion que existe entre las habilidades blandas y el éxito profesional en los agremiados
del Colegio de Socitlogos de Cajamarca, para la mejora de iniciativas que permitan a los
futuros egresados enfrentar exitosamente los retos que les ofrece la vida profesional y

laboral.

En consecuencia, los resultados obtenidos permitiran determinar la importancia de
las habilidades blandas para el éxito de los futuros agremiados del colegio de Socidlogos de

Cajamarca.

1.2.3. Justificacién Metodoldgica

Para la elaboracion y aplicacion de cada una de las habilidades blandas que inciden
en el éxito profesional de los agremiados, se empled técnicas, con la rigurosidad
metodoldgica pertinente para la recoleccion de la informacion, asi como para la

interpretacion de los resultados.

Los beneficiarios de este estudio son los agremiados del Colegio de Socidlogos de

Cajamarca, profesionales competitivos y exitosos que enfrentan los retos laborales.



1.3. OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo General

Determinar la relacion de las habilidades blandas y el éxito profesional en los

agremiados del Colegio de Socidlogos de Cajamarca.

1.3.2. Objetivos Especificos

1.3.2.1. Analizar las habilidades blandas que presentan los agremiados del Colegio de

Sociélogos de Cajamarca.

1.3.2.2. Establecer el nivel de éxito profesional en los agremiados del Colegio de

Socio6logos de Cajamarca.

1.3.2.3.Correlacionar las dimensiones de las habilidades blandas con el éxito

profesional de los agremiados del Colegio de Sociélogos de Cajamarca.



CAPITULO I
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes Internacionales

El desempleo en los egresados y la dificultad de encontrar fuerza laboral calificada
sigue vigente a causa de las carencias de habilidades blandas, las que se pueden desarrollar
en entornos educativos, que inciden de manera significativa al éxito profesional. Por tanto,

se analiza los presentes estudios de indagacion bibliogréfica tales como:

Vallejos (2019) en su tesis sobre Analisis de las habilidades blandas necesarias para
el éxito de una startup o emprendimiento, tiene como objetivo analizar cuéles son las
habilidades blandas mas relevantes para el éxito de un Startup, teniendo como muestra 115
emprendimientos de todo el mundo, donde las empresas chilenas llegaron a tener el 58%
total de la muestra, luego el 42% en comparacion con diferentes naciones donde destacan
los emprendimientos en Panama, Estados Unidos, México e India. Concluyendo que, entre
las habilidades que fueron escogidas por empresarios eficientes, destacan aquellas que son
basicas para conceder logros a las negociaciones de emprendimiento. Estas fueron
reconocidas y organizadas en tres areas, también llamadas los tres grupos de conocimiento
que son: pensamiento con habilidades de resiliencia, creatividad y habilidad para las ventas;
la inteligencia instintiva con habilidades de liderazgo y persistencia; y la emocional con
habilidades de adaptabilidad. Por Gltimo, las habilidades que mas destacan entre las tres
areas son la habilidad de solucionar problemas y la adaptabilidad, y es precisamente aqui
donde se encuentra decisivamente los mejores contraste y oportunidades tanto para los

emprendimientos publicos como para el resto del mundo.



Villegas (2017) en su tesis El conocimiento de habilidades para el siglo XXI en
docentes escolares de ensefianza media en el Chile de hoy, tiene como objetivo determinar
lo que aborda las habilidades para el siglo XXI en la formacion docente y el contexto escolar
chileno, siendo un estudio exploratorio que contempla elementos descriptivos, utilizando
como técnica de la investigacion una entrevista semiestructurada y el grupo focal, donde su
muestra es naturaleza no probabilistica e intencionada. Concluye que, los docentes son
conscientes de la presencia de una visién ain conductista en la formacion pedagogica y que
ello repercute directamente en la forma en que consecuentemente hacen sus clases con los
escolares, motivo por el cual, es notoria la desconexion de los nuevos objetivos de la
educacion que impide que la aplicacion de las habilidades sea mucho mas problematica.
Ademas, se aprecia un claro desconocimiento y una restriccion entre la formacién docente
con el desarrollo de habilidades en los jovenes, lo cual se evalia como resultado directo de
la metodologia obtenida en sus periodos de preparacién inicial. Asimismo, se evidencio la
coaccidn que tienen los docentes con el sistema pedagogico que demuestra el nulo interés
de modificar la orientacidn de contenidos hacia lo que demanda el mercado y las habilidades

del siglo XXI.

Segln Lagos (2012) en su investigacion sobre Aprendizaje experiencial en el
desarrollo de habilidades blandas desde la vision de los alumnos lideres de | a IV medio,
plantea identificar como el aprendizaje experiencial influye en el avance de las habilidades
blandas segun el desarrollo de los estudiantes lideres de 1° a I'\V° por medio de la experiencia
en el programa desafio, liderazgo y metodologia en el aprendizaje experiencial puesto en
marcha en seis colegios. El proyecto de investigacion es de tipo mixta que se enfoca en un

orden exploratorio- descriptivo, utilizando como técnicas de investigacion a la encuesta y la
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entrevista. Obteniendo, que gracias al programa implementado en las 6 instituciones se ha
repercutido satisfactoriamente, en el aprendizaje experiencial del desarrollo de habilidades
en los estudiantes, logrando la formacion de habilidades de trabajar en grupo, mayor

habilidad en resolucion de problemas, y adaptacion al cambio.

Lopez (2012) en su tesis La empleabilidad y su incidencia en el nivel de empleo de
los egresados y recién graduados de la Facultad de Ciencias Administrativas de la
Universidad Técnica de Ambato, pretende determinar la incidencia de empleabilidad de los
egresados y recién graduados de la Facultad de Ciencias Administrativas, utilizando como
técnica de recojo de informacion a la encuesta. Esta investigacion concluy6 que existe una
baja incidencia de empleabilidad en jovenes egresados y recién graduados, ademas que, por
no desarrollar habilidades y destrezas que exige el mercado en la préctica, el 77% de los
egresados que se encuentran en el XIV seminario de graduacion de la FCA-UTA se
encuentran en situacion de desempleo. Finalmente, afirma que la falta de titulo universitario,
el inadecuado desarrollo de habilidades blandas y el desinterés de capacitarse, obstaculiza la

insercion laboral inmediata.

Singer et al. (2009) en su investigacion Entrenando Competencias Blandas en
Jovenes, tiene como objetivo determinar los efectos positivos que tienen los jovenes que
entrenan las habilidades blandas. Teniendo como muestra 141 jovenes, utilizando como
técnicas de analisis de datos: cuestionarios, el test de personalidad 16PF y el test de
competencias laborales Kostic Papi (KP). Adquirido como resultados, que las habilidades
blandas son normalmente més dificiles de desarrollar que las habilidades duras debido a la

dependencia de cualidades de personalidad, que no puede alterarse por medio de una
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educacion adecuada. Ademas, habilidades como el liderazgo, la motivacion y el trabajo en

equipo son indispensables para lograr el aumento de productividad.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Temoche (2014) en su investigacion sobre el Estudio de las brechas perceptual entre
empleadores y estudiantes, sobre el ingreso al Mercado Laboral en el Perd, tiene como
objetivo determinar las brechas entre empleados de las empresas y estudiantes. Su poblacién
fue de 300 estudiantes de ultimo ciclo y 200 empresas de diversos sectores, utilizando el
instrumento de la encuesta para recoleccion de informacion, donde se afirma que existen
cuatro resultados clave que evidencian la brecha marcada entre egresado y empleabilidad.
En primer lugar, el 60 % de las empresas creen que los recién egresados de universidades o
institutos no estdn preparados para un primer trabajo, por carencia de habilidades. En
segundo lugar, para el 56% de empresas, consideran que la dificultad para encontrar talento
joven se atribuye a que los estudiantes no cuentan con habilidades blandas necesarias para
el puesto, y por el contrario los estudiantes consideran que si. Tercero, con respecto al
manejo de la empleabilidad, el 64% de los estudiantes piensan que estan preparados para el
puesto, sin embargo, solo el 16% de empresas creen que lo estan y finalmente las habilidades
que las empresas valoran son la ética, comunicacion, adaptabilidad y las habilidades

interpersonales.

Segun Silvestre (2017) en su tesis Las habilidades blandas y su influencia en el
desemperio laboral de los colaboradores de la Financiera CrediScotia del Distrito de
Trujillo — 2017, tiene como objetivo determinar como las habilidades blandas impactan en
el desempefio laboral de los empleados de la institucion financiera. Se utilizd un disefio

descriptivo transeccional, utilizando la técnica de encuesta para la recoleccion de datos. Su
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poblacién fue de 29 empleados, donde sus resultados establecen que la relacion de impacto
entre las habilidades blandas y el desempefio laboral es del 86% de confidencialidad
mediante el alfa de Cronbach con un alto nivel de significancia, determinando que las
habilidades blandas contribuyen positivamente al desempefio laboral, ademas, las
habilidades que se debe fortalecer son: la adaptacién al cambio, honestidad, responsabilidad

y trabajo en equipo.

Manrique et al. (2018) en la tesis sobre Analisis de brechas entre las habilidades
blandas en egresados de la facultad de gestion y alta direccion de la PUCP y los
requerimientos del mercado laboral segin el ambito empresarial, publico y social, tiene
como objetivo, realizar un analisis de las habilidades blandas presentes en los alumnos de la
Facultad de Gestion y Alta Direccion (FGAD) desde tres perspectivas: la propia universidad,
los egresados de la FGAD vy los empleadores actuales. Obteniendo como resultado, que la
habilidad de Adaptacion es la mas valorada por los sectores publico y privado. Ademas, que
las habilidades de directivas son méas apreciadas a largo plazo dentro de una organizacion,
ya que las habilidades como el liderazgo y toma de decisiones; manejo de conflictos y trabajo
en equipo, no son determinantes en un puesto de linea base. Sin embargo, se vuelven més
importantes a medida que asciende en la escala jerarquica de la organizacion. Es por ello,
que los egresados encuestados la consideran como una de las habilidades mas importantes a
la hora de desarrollarse en el ambiente laboral. Asimismo, la habilidad comunicativa, fue
calificada como la mas importante para los reclutadores entrevistados del sector empresarial
y por los egresados encuestados de la facultad, sin embargo, los entrevistados de la FGAD

la considera la menos importante en comparacion con las demas. Esto indica una clara brecha
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entre lo solicitado por gran parte del mercado laboral, con respecto a lo que consideran

importante los egresados y la percepcion de la FGAD.

Segln Orozco (2018) en su tesis Variables psicologicas predictoras del éxito
profesional en microempresarios de Lima Metropolitana, plantea establecer la relaciéon que
existe entre las variables psicoldgicas relacionadas con el emprendimiento empresarial y la
percepcion de éxito profesional. Es un estudio cualitativo donde su poblacién fueron 102
participantes. Obteniendo como resultados, que so6lo el Locus de Control Interno tiene una
relacion significativa y positiva con la percepcion de éxito profesional. Esto se debe a la
atribucién de que uno es responsable de sus propias acciones, estimando su habilidad, su

esfuerzo y responsabilidad.

Cruzado (2019) en su tesis Competencias blandas en la empleabilidad de la
Universidad Privada del Norte-Sede los Olivos, afio 2018, plantea identificar la influencia
de las competencias blandas en la empleabilidad en la carrera de administracién. Siendo una
investigacion de tipo correlacional con enfoque cuantitativo donde su poblacién fue 103
egresados y su muestra fue de 82. Cuyos resultados obtenidos por el Alfa de Cronbach
muestran que el 91% de la empleabilidad de los egresados de la carrera de administracion
dependen de las competencias blandas, posteriormente el 41.46% de alumnos expresan su
malestar por la poca mejoria en malla curricular en pro de las competencias blandas, y
finalmente solo el 21.95% de egresados manifiesta estar parcialmente de acuerdo con la
ensefianza impartida en la universidad y que esta le ha permitido mejorar sus habilidades

para ser aplicadas en el ambito laboral.
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2.1.3. Antecedentes Locales

Tapia Broncales y Inga Pereda (2019) en la tesis sobre Relacion de las habilidades
blandas en la productividad laboral en los colaboradores de la empresa Inversiones y
Servicios Generales Tongod S.R.L. — Cajamarca, 2019, plantea determinar la relacion entre
las habilidades blandas y la productividad laboral, siendo una investigacion de tipo tedrica
con disefio descriptivo, correlacional, utilizando el tipo de instrumento a la encuesta.
Obteniendo como resultado, que existe una relacion directa entre las habilidades blandas con
la productividad laboral de los colaboradores de la empresa, verificadas en una correlacion
positiva fuerte de 0,806. Sefialando, ademas, que la comunicacion efectiva, el trabajo en
equipo, el compromiso, las buenas relaciones interpersonales, la proactividad y organizacion

del tiempo son las que mas predominan en la empresa de inversiones y servicios generales.

Ldpez (2018) en la tesis sobre Inteligencia Emocional y Estilos de Liderazgo de
Enfermeros Docentes de la Universidad Nacional de Cajamarca - Per(, 2017, plantea como
objetivo determinar la relacion entre el nivel de inteligencia emocional y los estilos de
liderazgo de enfermeros docentes. La investigacion es de estudio descriptivo correlacional.
La poblacion de estudio lo constituyeron 30 enfermeros. Obteniendo como resultados que,
el nivel de inteligencia emocional de los enfermeros docentes es bajo por lo que se deben
mejorar en los componentes intrapersonal, toma de decisiones y el estado de animo en
general, ademas, los estilos de liderazgo que prevalecen en los enfermeros docentes es el
democratico, seguido del autocratico, transformacional y situacional, sin embargo, el nivel
de liderazgo es medio. Finalmente, no existe relacion estadisticamente significativa entre las

variables (p>0,05), por lo que se acepta la hipdtesis nula.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Teoria de Inteligencia emocional de Goleman

Goleman presenta una nueva Vvision respecto a lo que se conoce como inteligencia
emocional, dirigiéndose hasta el extremo de afirmar que esta repercute de manera
significativa en el mundo profesional y a la adaptabilidad de una sociedad cambiante, méas
que la inteligencia cognitiva. Ademas, sefiala que esta vision progresista, sobre la
inteligencia emocional se puede activar y desactivar, dependiendo del entorno emocional y
social en el que se eduquen. Es decir, puede ser aprendida., desarrollada y fomentada para
dar un pronostico sobre las personas que no logran desarrollarse y quienes, de modo opuesto,
Ilegan a triunfar en cualquier campo de trabajo en el que se desempefien, porque el cerebro
emocional responde mas rapido que el cerebro racional. Expresando de este modo, que las
personas con habilidades emocionales bien desarrolladas sean mas proclives a ser efectivas
y productivas en su vida. Independiente del puesto de trabajo o la busqueda de uno, ya estan
siendo evaluados para ofrecer las habilidades que resultan esencial para lograr el éxito de su

objetivo profesional.

De ese modo, Goleman (1998) profundiza la importancia del control de las

emociones en ideas bases como:

La inteligencia académica no ofrece la menor preparacion para la multitud de

dificultades o de oportunidad a los que nos enfrentamos a lo largo de la vida (p.37)

Los educadores preocupados desde hace tiempo por los bajos rendimientos de los
escolares en matematicas y lectura estdn comenzando a advertir la existencia de una

deficiencia diferente y mas alarmante: el analfabetismo emocional. (p.195)
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Los argumentos méas convincentes y poderosos se dirigen tanto a la cabeza como al
corazon; resulta paradojico que las habilidades "blandas™ tengan una importancia

decisiva en el éxito profesional en los dominios mas duros. (p.53)

Las personas con habilidades emocionales bien desarrolladas tienen mas
probabilidades de sentirse satisfechas y ser eficaces en su vida, y de dominar los
habitos mentales que favorezcan su propia productividad; las personas que no pueden
poner cierto orden en su vida emocional libran batallas interiores que sabotean su
capacidad de concentrarse en el trabajo y pensar con claridad. (Goleman, 2008,

p.176)

Goleman se suma a la nueva forma de contratacion laboral desde una perspectiva
social y emocional, donde es concebible mirar las habilidades para ingresar de manera mas
eficiente a los requerimientos del campo laboral. Para el autor, “el control de los sentimientos
y las habilidades que presenten determinara quién sera contratado y quién no, quién va a
fracasar y quién no” ... el nivel de inteligencia parece contribuir tan s6lo un 20% de los

elementos determinantes para el éxito”. (Goleman, 1996, p. 35)

Goleman divide las habilidades en 5 dimensiones y esta a su vez dividida en dos

grandes grupos: Competencias Personales y Sociales

Competencias Personales

e Conciencia de uno mismo
e Autorregulacion (Autocontrol, confiabilidad, integridad, adaptabilidad)
e Motivacion

Competencias sociales
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e Empatia
e Habilidad social (liderazgo, trabajo en equipo, resolucion de conflictos y

comunicacion.

Por otro lado, Goleman también mencionaba sobre una inteligencia social que viene

a estar inmerso sobre lo que el denomina la inteligencia emocional y nos menciona que:

Los ingredientes fundamentales de la inteligencia social pueden agruparse, en dos
grandes categorias, la conciencia social y la aptitud social. La conciencia social es el
espectro de la conciencia interpersonal que abarca desde la capacidad instantanea de
experimentar el estado interior de otra persona hasta llegar a comprender sus
sentimientos y pensamientos e incluso situaciones socialmente mas complejas. Por
otro, la aptitud social, se basa en la conciencia social que posibilita interacciones

sencillas y eficaces. (Goleman, 2013, p.91)

De esta forma Goleman compone a la conciencia social, en relaciona items. “Empatia
primordial: Sentir lo que sienten los demas. Sintonia: Escuchar de manera totalmente
receptiva; conectar con los demas. Exactitud empatica: Comprender los pensamientos,
sentimientos e intenciones de los demés y Cognicion social: Entender el funcionamiento del

mundo social”. (Goleman, 2013, p 92)

Finalmente, con respecto a la actitud social incluye, “Sincronia: Relacionarse
facilmente a un nivel no verbal. Presentacion de uno mismo: Saber presentarnos a los demas.
Influencia: Dar forma adecuada a las interacciones sociales e interés por los demas:
Interesarse por las necesidades de los demas y actuar en consecuencia. (Goleman,2013, p.

91)
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2.2.2. Teoria del Capital Humano de Theodore W. Schultz

El capital humano es considerado como un factor que promueve el desarrollo y el
crecimiento econdmico, para lo cual componentes significativos, por ejemplo, la formacién
y la preparacion para el trabajo se convierten posiblemente en el factor mas importante,
bajo la premisa de que a través de ellos se aprenden y se cultiva las habilidades, aptitudes
y capacidades en los individuos. Schultz construyo la hipdtesis del Capital Humano,
pensando en la educacion como una inversion del hombre y el mejor enfoque para

disminuir la pobreza. Para Schutz, el capital humano es:

...aquel que incluye componentes cualitativos, tales como la habilidad, los
conocimientos y atributos similares que afectan la competencia individual para
realizar el trabajo productivo, los gastos introducidos para mejorar estas
competencias aumentan también el valor de la productividad del trabajo y

producirdn un rendimiento positivo. (Schultz, 1972, p.21)

Los avances en el conocimiento y la mejora de la naturaleza de la poblacién, como
indica Schultz, estan descubriendo componentes para la prosperidad de la poblacion. Esa es
la razon por la que se debe buscar la adquisicion de habilidades a través de la educacion y la

preparacion, principalmente para los seres humanos con bajos ingresos.

El mercado laboral, necesita jovenes que cuenten con educacién, competencias y
capacitaciones adecuada al incorporarse a la poblacion econémicamente activa;
cuando hay adelantos en el conocimiento aumentan nuestros recursos productivos,
mejora nuestro nivel de vida y son una fuente importante de ingresos y riqueza en

los paises. (Schultz, 1985, pp. 101-134)
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2.2.3. Teoria de Psicogenética- Efectividad de Aprendizaje de Piaget

Para Piaget la vida cognoscitiva y la afectiva son inseparables, porque todo
intercambio con el medio supone a la vez una organizacion y una valoracion. Uno demostro
ser incapaz, por ejemplo, de razonar incluso en aritmética pura, sin encontrar ciertos
sentimientos y, a la inversa, no hay influencias que no estén unidas al menos por segregacion
0 comprension.

Comentando a Piaget; Flavell (1991) sefiala que “no amamos sin intentar
comprender, ni siquiera odiamos sin un sutil uso del juicio, lo que evidencia que la
afectividad constituye el aspecto energético de la conducta, indisolublemente ligado a su
otro aspecto, que es el estructural o cognoscitivo” (p.12)

Piaget (1979) sostiene que:

Un acto de inteligencia supone dos tipos de regulacion energética: interna, mostrada
en el interés, esfuerzo, facilidad y externa, que se manifiesta en el valor de las
soluciones buscadas y de los objetos a los que se dirige la busqueda” (p. 16).

Son dos fuentes de energia y por ende dos aspectos de la afectividad: la satisfaccion
puesta en la actividad misma (motivacion intelectual), y la satisfaccion puesta en el
logro de la finalidad a que la actividad conducira. Los sentimientos asignan un valor
a las conductas, pero la afectividad no es nada sin la inteligencia, que procura los
medios y le ilumina los objetivos” (p. 107).

Piaget insiste una vez mas que las construcciones, afectiva y cognitiva, son
simultaneas y paralelas, no hay una diferencia de cual precede a cual o condiciona una a la
otra ya que son dos aspectos inseparables de la evolucion mental. Sin embargo, en el caso

del freudismo, el desarrollo emocional es primordial y orienta al desarrollo intelectual.
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2.2.4. Teoriade La Accion Social de Max Weber

Max Weber sitlia a la accion social en el campo de la sociologia, donde se distingue
cuatro tipos ideales de racionalidad. EI primero, accion racional con arreglo a fines, sefiala
que el elemento racional se apodera en calcular la manera de lograr un fin, donde los
resultados probables de las demostraciones se valoran, y se compara la viabilidad relativa de
los diferentes métodos como los resultados que se pueden inferir en su obtencion y métodos
utilizados para lograrlo. Segundo, en contraste al primer caso, la accién racional con arreglo
a valores, sefiala la direccion de una actividad o un accionar hacia la realizacion de un ideal
que establece destinos racionales hacia los cuales el hombre coordina sus movimientos. En
esta linea, la principal disparidad entre este tipo de accion y la afectiva, que representa el
tercer proceder racional, es que la afectiva no asume que el hombre tiene un nivel
caracterizado a través del cual el hombre maneja su accionar, por lo que se puede comprender
que la actividad emocional se crea afectado por un estado emocional y en la linea weberiana,
estaria en la restriccion de lo que puede tener un significado y del que no, por el hecho de
gue su importancia no radica en la instrumentacion de medios hacia los fines sino en realizar

un acto por su propio impulso.

Finalmente, el cuarto caso establece la accién tradicional, en la que el impulso del
accionar se crea afectada por la costumbre y la propension de una variedad de ideales que
no tiene una estructura exacta. Esta categorizacion tedrica creada por Weber no se propone
para una agrupacion general de actividad social, sin embargo, podria percibirse como
esquema ideal que establezca parametros sélidos sobre los cuales se analice las desviaciones
de la accion irracional. Por ello, es preciso considerar que “el conocimiento que se construye

da cuenta de las comprensiones de los hechos sociales desde el mundo intersubjetivo de sus
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protagonistas, los motivos y fines de los actores y las acciones sociales. Weber (como se citd

en Lutz, 2010, p.14)

En consecuencia, Weber pretendia explicar la coherencia de la actividad del hombre,
donde su principal preocupacion emerge de las regularidades de la accion social dentro de
estratos sociales, de grupos politicos, de clases. Esta teoria de la accién social completa el

objeto de estudio de la investigacion.

2.2.5. Sociologia de la Educacion de Pierre Bourdieu

Bourdieu, quien se ocupd a un analisis critico del sistema educativo, considera que
la educacion pierde el trabajo que se le atribuye como instancia trasformadora y
democratizador de las 6rdenes sociales y pasa a ser vista como uno de los establecimientos
fundamentales a través del cual se mantienen y legitiman los privilegios sociales. Es, por
tanto, una inversion total del punto de vista, ya que constato que las personas de las areas
mas desfavorecida en general tenian logros académicos minimos, y viceversa, las personas
con mejores posiciones sociales tenian logros académicos mucho mas prominentes.
Bourdieu consideraba que este suceso fue ocasionado no solo por una respuesta lineal como
el medio monetario, sino que viene a ser mas complejo como la herencia familiar relacionada
a heredar métodos materiales, métodos de articulacion, métodos de trabajo, estrategias de
aprendizaje entre otros y que Bourdieu lo conoce como el capital cultural. Por lo tanto, el
capital cultural puede ser decisivo para lograr trayectorias academias exitosas, pero si los
individuos de los sectores mas marginados también carecen de este capital y la escuela
tampoco se las brindo entonces demuestra que la meritocracia que ofrece el sistema
educativo no es tan justa y la escuela dice la sociologia termina consecuentemente

produciendo la desigualdad. En este sentido, los estudiantes no son individuos abstractos
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que compiten en condiciones relativamente iguales en la escuela, sino actores socialmente
constituidos que aportan, en gran medida, un trasfondo social y cultural diferenciado y méas
0 menos rentable. en el mercado escolar. Finalmente, esta teoria sobre la educacion aporta a
esta investigacion porque siguiendo el sentido comun, el razonamiento seria el siguiente, si
el problema es que los pobres no poseen capital cultural para lograr el éxito educativo,
entonces la solucion seria buscar cualquier tipo de método compensatorio para intentar
brindar igualdad de oportunidades a esos sectores especificos; como becas, flexibilizacién
de planes de estudio o apoyo especializado, compensando esta investigacion. (Bourdieu y

Claude, 1970, p.155.)
2.3. Bases Conceptuales

2.3.1. Habilidades blandas
El término de habilidades blandas remota en 1972 en Estados Unidos, donde el
doctor Whitmore presenté un informe en Comandancia Continental (CONARC)
tomando nota de que las habilidades blandas o las no mecénicas “se definen como
habilidades importantes relacionadas con el trabajo que implican poca 0 ninguna
interaccion con las maquinas y cuya aplicacion en el trabajo esta bastante generalizada”.

(p.12). Analizando habilidades como el liderazgo y motivacion.

Pero fue hasta la publicacion del aclamado libro de Daniel Goleman sobre
Inteligencia Emocional en 1996, donde se hizo mas popular, reconociéndose como “la
capacidad para reconocer y manejar nuestros propios sentimientos, motivarnos y
monitorear nuestras relaciones y que son susceptibles de aprenderse y perfeccionarse a

lo largo de la vida”. (Goleman,1996, p.98)
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Por otro lado, otro autor afirma que:

Las habilidades blandas, aluden a la capacidad de un individuo a relacionarse con
los demés y consigo mismo, comprender y manejar los sentimientos, establecer y
lograr objetivos, tomar decisiones autonomas y desafiar circunstancias adversas de
forma constructiva y creativa; en otras palabras, son actitudes y practicas que
afectan y deciden como un individuo enfoca el aprendizaje e interactia con su

entorno. (Ortega, 2016, p.3)

Estos aportes conllevan a determinar a las habilidades blandas como practicas
importantes para relacionarse con los demas y con uno mismo de una manera efectiva
logrando que la persona se desarrolle de manera exitosa y aumente su congenialidad a ser
feliz consigo mismo y con los demas. Y que, gracias a los aportes de Goleman, se considera

que dichas habilidades pueden desarrollarse, cuidarse y fomentarse.

2.3.1.1. Habilidades blandas y educacion
La educacion puede contribuir a aportar una diversidad de habilidades
que empoderan a los individuos a enfrentar mejor los desafios de la vida diaria,
y €S una buena estrategia para mejorar el nivel econémico de un pais por su
capital humano. Ya que, segin el informe, “en América Latina podrian
desaparecer, de aqui al 2030, entre el 1% y el 2% de los empleos (3.4 millones
de puestos de trabajo) produciéndose una reasignacion importante de empleos.

(OCDE et al., 2017, p. 278)

La OCDE refiere que la inversion en capital humano se encuentra en el

centro de las estrategias de los paises de la OCDE para promover la prosperidad
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econdmica, el pleno empleo y la cohesion social, senalando que, “los
individuos, las organizaciones y las naciones reconocen de manera creciente
que los altos niveles de conocimiento, habilidades y capacitaciones son

esenciales para asegurar un futuro exitoso”. (OCDE, 1998, p.125)

Segln la OCDE (2016) el impacto de la educacién puede ser mas

sobresaliente con habilidades como:

Habilidades cognitivas como lectura, conocimiento basico de
matematica y ciencia permiten a las personas comprender mejor la
informacién, tomar decisiones y resolver problemas. Habilidades
sociales y emocionales como la perseverancia, trabajo en equipo,
compromiso, la estabilidad emocional y la sociabilidad también son
importantes para lograr resultados positivos. Estas habilidades permiten
a las personas traducir intenciones en actos, establecer relaciones

positivas en amigos, familia y comunidad. (p.14)

Sin embargo, la idea de las habilidades solicitadas ha sido desarrollada
por la division lucrativa. Esto ha creado un desprendimiento continuo de la
disposicion generalmente dada por los marcos de educacion tradicional, a un

fenémeno conocido como brechas de habilidades.

La entidad Laborum Peru, retne a responsables del area de recursos
humanos de cinco importantes empresas: Grafia y Montero, Grupo Gloria,
SUNAT, TASA y AFP Prima, por la ruptura entre la demanda y oferta de

profesionales. Sefialando que:
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La escasez de talento no es mas que un descalce entre lo que requieren
hoy en dia las empresas y los profesionales que hay en el mercado. Se
necesita contar con profesionales comprometidos, capaces de auto
motivarse, con ganas de aprender y ver oportunidades de crecimiento,
ademas de tener gran capacidad de adaptacion al cambio. (Laborum

Peru, 2016.p 7)

De este modo, el sector educativo debe ajustar y preparar a jovenes en
habilidades blandas que sean necesarias para el futuro. En el afio 2016, el ex
Vicerrector de la Pontificia Universidad Catolica del Perd, en su revista,

Imaginando la universidad en el afio 2030, sefialo:

La formacidn por competencias y en especial en habilidades blandas
es indicio de otra de las percepciones venideras, asumiendo que el
avance de la ciencia va a permitir una ensefianza “optimizada”
(innovaciones pedagdgicas), con una evaluacién al estudiante que
enfatiza en la capacidad de estar preparado para nuevos aprendizajes
y resolucién de situaciones reales, antes que el conocimiento

almacenado (Ortega,2017, p.6).

2.3.1.2. Funciones de las habilidades en el &ambito laboral
Para, Prada y Raucci (2016) sefiala que son un grupo de destrezas,
competencias, caracteristicas, aptitudes y en pocos casos ensefianzas, que
clasifican a las personas a estar bien relacionadas en forma segura, lo que
generalmente se centra en el &mbito laboral, a ciertos aspectos, o incluso a la

vida diaria.
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Sutton (2002) sefiala que “las habilidades blandas son tan importantes
que los empleadores las reconocen como el “diferenciador nimero uno” para
quienes aspiran a un puesto de trabajo sin importar el tipo de industria o

profesion”.

“Las habilidades blandas son destrezas subjetivas e intangibles, en la
saturacion del mercado profesional, que hace a un profesional deseable en el

mercado laboral” (Arroyo, 2012, p.36).

Los limites que frustran el desarrollo de la eficiencia de las pequefias y
medianas organizaciones son extremadamente variados. Una de las medidas
que se percibe como fundamental para comprender la eficiencia de una
economia esta relacionada con la importancia del capital humano, de caracter
socioemocional, conocidas como “habilidades blandas”. Es por ello que se
presenta casos de empresas de todo el mundo que consideran importante las

habilidades desde su experiencia, Goleman (2011):

En el Centro Médico de la Universidad de Nebraska, la aptitud técnica
y las facultades analiticas son valiosisimas, pero también lo son las
aptitudes emocionales, como el trato interpersonal, la innovacion, el
liderazgo efectivo, la capacidad de trabajar en colaboracion y dentro de
unared. (p.51).

En Amoco, la gigantesca firma petroquimica, para destacarse en la
organizacion y el manejo de la tecnologia de informacién, figuran en su
lista, la actitud y el pensamiento analitico. Pero también se incluyen la

seguridad, la flexibilidad y el afan de triunfo, la vocacion de servicio,
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el trabajo en equipo y la colaboracion, el saber influir sobre otros y el
fomentar el desarrollo ajeno. Un simple célculo revela el
descubrimiento: el 73% de las facultades identificadas por Amoco
como indispensables para un desempefio superior en ese puesto eran
aptitudes emocionales. (p.51).
Robert Worden, director de estudios de mercado de Eastman Kodak,
concuerda: "No basta con saber hacer un analisis conjunto ni con
sentarse ante la computadora, entusiasmado por un fantastico analisis
de regresion, si uno tiene miedo de presentar esos resultados a un grupo
de ejecutivos. La capacidad de relacionarse, de hacerse escuchar, de
sentirse a gusto consigo mismo: ése es el tipo de facultades que
constituyen la diferencia crucial™ (p.53).
De esta manera, estos ejemplos determinan que las habilidades blandas
aumentan la eficiencia de acuerdo a la importancia del puesto. “La importancia
de la inteligencia emocional aumenta cuanto mas se asciende en la

organizacion” (Goleman, 1998, p.35).

2.3.1.3. Los profesionales para el siglo XXI
Segin Maggio (2018), en Estados Unidos, se empieza por sefialar la
importancia de abordar las habilidades del Siglo XXI siendo agrupadas en tres

categorias:

Las habilidades de aprendizaje e innovacion son definidas como
aquellas que preparan para la complejidad creciente de la vida y los

ambientes de trabajo. Se trata de aquellas a las que suele hacerse
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referencia mas a menudo cuando se habla de este tema, incluso
nombrandolas como las “4Cs” y son: creatividad e innovacion,
pensamiento critico y resolucion de problemas, comunicacion y

colaboracion (p.35).

Las habilidades vinculadas a la informacion, los medios y la tecnologia
son caracterizadas como aquellas propias de los ambientes en los que
nos toca vivir hoy, marcados por las tecnologias y el acceso a
informacion abundante. Estas habilidades son: alfabetizacion

informacional, alfabetizacion en medios y alfabetizacion digital (p.35).

Las habilidades para la vida y la carrera tienen un caracter social y
emocional y permiten navegar la complejidad de los ambientes en los
que nos desarrollamos. Estas habilidades incluyen: flexibilidad y
adaptabilidad, iniciativa e independencia, habilidades sociales e

interculturales, productividad, liderazgo y responsabilidad. (p.36).

Por lo tanto, las Ilamadas habilidades del siglo XXI, que no se manejan
explicitamente como habilidades nuevas, son habilidades importantes, ya que
son cruciales para obtener competencia con una mejora en entornos cambiantes
e inestables entre las personas a nivel mundial. Por ello Instituciones como el
Fondo Econémico Mundial, la Sociedad de Gestion de Recursos Humanos, y
Universidad de Phoenix de Estados Unidos, reconocen cuales son las habilidades

blandas mas demandadas en el mercado laboral del siglo XXI:
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Segun, el Fondo Economico Mundial, “las habilidades que debe poseer
un estudiante del siglo XXI involucran: el pensamiento critico, la resolucién de
problemas, la creatividad, la comunicacion y la colaboracion, para una insercion

laboral exitosa”. (Ortega 2017, p.28)

De manera similar, segun la Sociedad de Gestion de Recursos Humanos

afirma que:

El pensamiento critico y la resolucion de problemas con un 40 %, el
profesionalismo y la conducta ética con un 38%, el liderazgo con un
34% y las comunicaciones con un 27%, son las habilidades principales
para que los negocios tengan éxito, sin embargo, son las habilidades

en las que fallan los empleados. (Alvarado, 2015, p.25)

Asi mismo Munoz (2017), “el trabajo en equipo, entrega de soluciones,
pensamiento critico, proactivos y flexibles, son destrezas que tendran los que

desean ser parte de la fuerza laboral del 2020”. (p.21).

Por su parte, un estudio realizado por la Universidad de Kentucky USA
en el 2011 en el cual se solicitd a distintas escuelas de negocios que enlisten las
10 habilidades blandas necesarias para triunfar en el mercado laboral actual,
reveld que “ la integridad, comunicacion, cortesia, responsabilidad, habilidades
interpersonales, profesionalismo, actitud positiva, trabajo en equipo,
flexibilidad, y ética de trabajo, en ese orden, son las mas importantes para tener

éxito en el mercado laboral”.(Robles, 2012, p. 460)
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2.3.2. Exito Profesional

La persona define su éxito o fracaso en funcién a la consecucién de
metas. Estas se perciben como aquellas representaciones psicoldgicas que hacen
los sujetos con los diversos objetivos propuestos en un dominio de realizacion y
que se espera que dirijan la conducta, la afectividad y el conocimiento en
diversas circunstancias laborales, académicas o familiares. “El éxito y el fracaso
son estados psicologicos basados en el significado subjetivo que la persona le da
al logro” (Maehr y Nicholls, 1980, p.30)

Por ello, el éxito profesional se define como “la experiencia de lograr
metas que son personalmente significativas para el individuo mas que para el
resto, esto es producto de la acumulacién de logros en el ambito laboral y
personal”. (Karavardar,2014, p.99)

Asi  mismo, segun Caicedo el éxito profesional establece dos
dimensiones relacionadas a lo objetivo y subjetivo sefialando que:

Define que el éxito profesional objetivo son los resultados verificables

como son: la remuneracion, las promociones y el estatus ocupacional.

Indicadores que por mucho tiempo han sido considerados como signos

de éxito profesional en muchas sociedades...El éxito profesional

subjetivo, es determinado por la persona como resultado de su
experiencia en el ejercicio de su crecimiento o metas personales.

(Caicedo,2007, p.42)
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Por lo tanto, se debe decir que, el verdadero éxito profesional no puede
dejar de lado al éxito personal, fundamentalmente porque lo profesional es una

faceta mas de nuestra vida.

2.3.2.1.Exito Profesional en el ambito laboral
En el &mbito laboral, el éxito profesional se identifica firmemente con el desarrollo,
mejora de la informacion y aptitudes, con la progresion en funciones y puesto, y con la

remuneracion que se obtiene con el trabajo.

Por ello, uno de los autores sefala:

El éxito profesional requiere de proactividad y esfuerzo en cualquiera que sea el
ambito de trabajo y que se incluya la felicidad laboral como meta. Ademas, la palabra
éxito tiende a ser utilizada en los &mbitos laborales, por ejemplo, para decir que una
persona tiene una carrera exitosa o que su trabajo fue un éxito en su espacio laboral

de caréacter profesional, (Jaramillo, 2013, p.172)

Asimismo, se reconoce que las claves del éxito no parecen estar al alcance de todos,
pero contando con ciertas habilidades personales o también conocidas como habilidades
blandas, lograra facilitar a los objetivos planteados. Sefialando desde una mirada mas
especifica, “la clave de éxito, si hay que sefialar alguna, estd en el interior de cada persona y
es la autoestima, la perseverancia, el trabajo en equipo o el valor, junto a otros factores,

determinan hasta qué punto se puede lograr el objetivo deseado”. (Jaramillo,2013, p.34)

Finalmente, en relacion a los factores se afirma que “los factores de éxito profesional
son condiciones, circunstancias, actividades y habilidades que se tiene que impulsar, para

asegurar el rendimiento competitivo de una organizacion. (Jenster,1987, p.15)
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2.4. Definicién de términos basicos

2.4.1. Dimensiones de Habilidades Blandas:

Competencias personales: son las caracteristicas que tiene una persona,
entre las que se resalta: la responsabilidad, iniciativa, compromiso y perseverancia.

(Prada y Raucci, 2016, p.122)

Competencias sociales: es aquel que corresponde o que esta enlazado a la
ensefianza. Requiere de un modelo de labor, entre las que destacan: el trabajo en
equipo, capacidad de adaptacion al cambio, liderazgo, y capacidad de

comunicacion. (Prada y Raucci, 2016, p.123)
2.4.1.1. Indicadores de las habilidades blandas

Auto conocimiento: la capacidad de reconocer un sentimiento en el mismo
momento en que aparece, ser consciente de nuestros estados de &nimo, fortalezas y

debilidades. (Alles, 2004, p.36)

Autorregulacidn: controlar nuestros impulsos y emociones antes de realizar
algo o de actuar y determinar porque en cierta situacion se fracasd y como se podria
solucionar. Si el lider actta asi, le dara confianza a los que lo rodean. Si el lider
maneja esta habilidad, la reflexion y el pensamiento siempre estaran en primer lugar

y no tendra miedo al cambio. (Alles, 2004, p. 37)

Motivacion: las tendencias emocionales que guian o facilitan el logro de
nuestros objetivos y donde la motivacion de logro: son mas comunicativos, asumen
mas riesgos calculados, alientan y apoyan las innovaciones, presentan objetivos

interesantes a sus empleados. (Goleman 1998, p 116)
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Empatia: es nuestro radar social y asume diferentes grados que van desde la
capacidad de captar e interpretar adecuadamente las emociones ajenas hasta
percibir y responder a sus preocupaciones 0 sentimientos inexpresados y
comprender los problemas que se ocultan detras de otros sentimientos. (Goleman

1998, p 192)

Liderazgo: es un proceso altamente interactivo y compartido, en éste los
miembros de todos los equipos desarrollan habilidades en un mismo proceso;
implica establecer una direccién, vision y estrategias para llegar a una meta,
alineando a las personas y al mismo tiempo motivandolas, asi mismo es el liderazgo
se define como influencia, es decir, el arte o proceso de influir sobre las personas
de tal modo que se esfuercen de manera voluntaria y entusiasta por alcanzar las

metas de sus grupos. (Zuzama, 2014, p. 6)

Trabajo en equipo: es la creacion de una sinergia laboral enfocada hacia la
consecucion de objetivos colectivos y ademas revaloriza el peso de habilidades
tradicionales como el establecimiento de vinculos, la influencia y la colaboracion.

(Goleman 1998, p 425)

Capacidad de adaptacion: se caracteriza aquellas personas que manifiestan
su eficacia a la hora de trabajar en diferentes situaciones y, con diversidad de
personas y grupos, ante las exigencias que se plantea en el puesto de trabajo y ante

las variadas actitudes y conductas de los comparieros. (Alles,2004. 33)



34

Capacidad de Comunicacion: es la habilidad de prestar atencién, hacer
consultas, decir definiciones e ideas regularmente seguras, explicar aspectos

efectivos. (Alles, 2004, p.14)

Gestion de Conflicto: capacidad de negociar y resolver conflictos, donde las
personas que dotan de esta habilidad manejan a las personas dificiles y las
situaciones tensas con diplomacia y tacto, reconocen los posibles conflictos, sacan
a la luz los desacuerdos y fomentan la desescalada de la tensién y alientan el debate

y la discusion abierta. (Goleman 1998, p 246)

2.4. 2.. Dimensién de Exito Profesional

El éxito profesional objetivo: es una perspectiva externa que delinea
indicadores mas 0 menos tangibles de la situacién de la carrera profesional de un
individuo. Estos pueden involucrar ocupacion, familia, movilidad, atributos de la

tarea, ingreso y nivel del cargo. (Caicedo, 2007, p. 3)

Exito profesional subjetivo: son intereses personales, metas, aspiraciones,
donde Caicedo define como “la aprehension y evaluacion interna de un individuo
de su carrera profesional, a través de cualquier dimension que sea importante para

ese individuo”. (Caicedo, 2007, p.3)
2.4.2.1 Indicadores de Exito profesional

Remuneracion: es uno de los tres elementos esenciales del contrato de
trabajo, representa todo lo que percibe el trabajador por los servicios prestados.
Significa, por lo tanto, una ventaja o incremento patrimonial para el trabajador y su

familia, sin tener en cuenta la condicién, el plazo o la modalidad de entrega, salvo
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que, ciertamente, se encuentre excluido legalmente o que, por definicion, no ingrese

dentro de la referida institucién”. (Toyama ,2001, p. 291)

Las promociones: la promocion profesional del trabajador o ascenso es una
consecuencia de la prolongacion de la relacion laboral. Supone la promocion
profesional un cambio a una funcidn superior a la que el trabajador lleva a cabo en
el marco de su relacion laboral y que pasa a tener un caracter definitivo.
Normalmente la promocién tiene lugar como consecuencia de la antigiiedad,
experiencia, acreditacion de conocimientos, formacion y perfeccionamiento

profesional. (Bertrand,2018, p. 2)

Logro laboral: son aquellos resultados concretos, puntuales, positivos y que
signifigue una ganancia o éxito para su crecimiento o para de la empresa u
organizacion donde desempefia el puesto de trabajo o la colaboracion.

(Loitegui,2014, p.3)

El cumplimiento de metas: estd ligado a lo que internamente nosotros
creemos, esto implica estar convencido profundamente de que somos capaces de
lograr ciertas cosas, algunas personas se les hace bastante dificil alcanzar altos
niveles de bienestar porque simplemente estan condicionados y limitados por las
ideas que estan en su interior, creen que el mundo esta lleno de dificultades,

entonces experimentan sus propias ideas”. (Zavala, 2012, p.1)
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

3.1. Hipotesis de la investigacion

Existe una relacion directa positiva entre habilidades blandas y éxito profesional en

los agremiados del Colegio de Sociélogos de Cajamarca.

3.2. Variable

Variable 1: Habilidades Blandas

Variable 2: Exito Profesional

3.3. Matriz de operacionalizacién de variables



Tabla 1

Matriz de operacionalizacion de variables
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VARIABLE

HABILIDADES BLANDAS

CONCEPTO

La capacidad emocional o
habilidades blandas es una
capacidad adquirida
basada en la inteligencia
emocional que da lugar a
un desempefio laboral
sobresaliente, y se agrupan
en competencias
personales que determina
el modo en que nos
relacionamos con nosotros
mismos ( conciencia de

uno mismo,
autorregulacion y
motivacion) y

competencias sociales que
determinan el modo en que
nos relacionamos con los
demés sociales (la empatia
y la capacidad de relacion),
cada uno de los cuales esta
basado en una capacidad
subyacente de la
inteligencia emocional, y
que son vitales para las

DIMENSIONES

COMPETENCIA
PERSONAL

COMPETENCIA
SOCIAL

SUBDIMESIONES

Conciencia de uno
mismo

Auto regulacion

Motivacion

Empatia
Liderazgo

Trabajo en equipo

Adaptacion

Comunicacion

CUALIDADES

Conciencia de fortalezas
Conciencia de limitaciones

Capacidad de manejar tus
emociones.

Capacidad de  asumir
responsabilidad de tu
actuacion personal

Sentirse comodo y abierto a
nuevas ideas

Secundar objetivos de un
grupo u organizacion.
Persistencia en la
consecucion de objetivos
Comprension de los demas
Aceptacion de nuevas ideas
Dirigir grupos o personas

Respeto de acuerdos
Organizacién compartida
Capacidad de crear sinergia
grupal en consecucion de
metas colectivas

Capacidad para afrontar
cambios

Emitir mensajes claros y
convincentes.

INSTRUMENTO

Cuestionario

Cuestionario



personas que quieren tener
éxito .

(Goleman, 1998, pp. 50-
51)

El Exito Profesional se
define como la experiencia
de lograr metas que son
personalmente subjetivas
para el individuo méas que
para el resto, y también, es
un producto de
acumulacion objetiva,
donde se alcanza logros en
el ambito laboral.

(Judge et al., 1995. p.33)

EXITO PROFESIONAL

EXITO
OBJETIVO

EXITO
SUBJETIVO

Gestion
conflicto

Remuneracion

Las
promociones

Satisfaccion
laboral

Metas
personales

- Aborda

-Satisfaccién de sueldo
-Satisfaccion de beneficios

36

abiertamente
cuestiones dificiles

de - Manejar a las personas

dificiles y las situaciones

tensas con diplomacia y

tacto

Cuestionario

Oportunidades de ascenso
Satisfaccion de puesto de
trabajo

Crecimiento Profesional
Logro de Metas

Trabajar en metas

personales
) ] Cuestionario
Organizar su tiempo para

cumplir con sus actividades
personales

Se siente feliz en su entorno
familia

Nota. Se considera las dimensiones de Goleman (1998) para la variable Habilidades blandas y para la segunda variable Exito Profesional se considera las

dimensiones de Judge et al. (1995)
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3.5. Pablacion

La poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacion
poseen una caracteristica comun que da origen a los datos de la investigacion.

(Tamayo,2002, p.87).

Por ello, en la investigacion, la poblacion esta constituida por 337 agremiados del

Colegio de Socidlogos de Cajamarca.

3.6. Muestra

El tipo de muestreo fue por conveniencia, donde el grupo de estudio fue seleccionado
tomando en cuenta la aceptacion a brindar informacion. Entre todos los agremiados fueron
seleccionadas los que tienen mas de 4 afios colegiados, alcanzado un total de 108

agremiados.

3.7. Unidad de Analisis

Estuvo constituida por cada uno de los agremiados del Colegio de Soci6logos de

Cajamarca.

3.8.  Tipo de Investigacion

La investigacién, de acuerdo con las caracteristicas de la hipétesis planteada y los
objetivos propios de la investigacion estd enmarcada dentro de la investigacion
correlacional. Segun Hernandez et al. (2014) tiene como finalidad conocer la relacion o
grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en un

contexto. (p.4).
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3.9.Disefo de la investigacion

Se utilizé un disefio no experimental, porque se investigd sin manipular ninguna
variable, solo se observd los resultados reales y en base a la correlacion en la que se
estudia. Hernandez et al. (2014).

Formulacion del disefio del estudio:

En la formulacion:

M: Agremiados del Colegio de Sociélogos de Cajamarca

O1: Habilidades Blandas

O2: Exito Profesional

r: Relacion entre variables

3.10. Técnica e instrumento de recoleccién de datos

Las técnicas e instrumentos para recolectar los datos son:

Encuesta

Una encuesta es una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos
estandarizados de investigacién mediante los cuales se recoge y analiza una serie de

datos de una muestra de casos representativa de una poblacion o universo mas amplio
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del que se pretende explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas.
(Garcia et al.,2016, p 333).

El cuestionario

Un cuestionario es el instrumento basico de la encuesta que recoge de forma
organizada los indicadores de las variables implicadas en el objetivo de la encuesta,
donde el objetivo que se persigue con el cuestionario es traducir variables empiricas,
sobre las que se desea informacidn, en preguntas concretas capaces de suscitar respuestas

fiables, validas y susceptibles de ser cuantificadas. (L6pez y Fachelli, 2015, p.17).

3.11. Procedimiento y andlisis de resultados.

Para obtener informacion de las habilidades blandas y éxito profesional en los
agremiados del colegio de sociologos de Cajamarca, fue a través de la técnica de la encuesta
y del instrumento denominado cuestionario. Los datos se ingresaron a la hoja de Excel donde
se mostraron las figuras y tablas que almacenan los resultados de las dimensiones de las
habilidades blandas y el éxito profesional. Finalmente, para comprobar si existe una relacion
entre las habilidades blandas y éxito profesional de los agremiados del colegio de sociélogos
de Cajamarca, se utiliz6 el coeficiente de correlacion Rho Spearman calculado mediante el

programa de SPSS V.25.

3.12. Validez y confiabilidad del instrumento

a) Validez

El proceso de validez para el instrumento de investigacion de las variables habilidades

blandas y éxito profesional se realiz6 a través del juicio de expertos, quienes evaluaron de

manera puntual.
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b) Confiabilidad

Para la confiabilidad de un instrumento de investigacion se puede utilizar el alfa de
Cronbach que permite determinar la cohesion interna de los items propuestos para cada
constructo. Para determinar la validez de cada constructo se identifica que el valor de alfa de

Cronbach sea mayor a 0.7 de acuerdo a diferentes investigaciones.

Como criterio general, George y Mallery (2003) sugiere la recomendacion siguiente

para evaluar los valores de los coeficientes de alfa de Cronbach.

- Coeficiente alfa:> 9 a 95 es excelente

- Coeficiente alfa:> 8 es bueno

- Coeficiente alfa: >7 es aceptable

- Coeficiente alfa: >6 es cuestionable

- Coeficiente alfa: >5 es pobre

- Coeficiente alfa: <5 es inaceptable

La confiabilidad de la herramienta de la investigacion de las variables de Habilidades

blandas y el éxito profesional. Se evalué mediante el procedimiento de consistencia interna.

Tabla 2

Valor de alfa de Cronbach

Instrumento N° de elementos Alfa de Cronbach
Habilidades blandas 18 0.899
Exito Profesional 11 0.897
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Presentacion de Resultados

Objetivo 1: Analizar las habilidades blandas que presentan los agremiados del Colegio de

Socidlogos de Cajamarca

Figura 1

Habilidad de autoconocimiento
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- 59%
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SIEMPRE COM FRECUEMNCIA AVECES CASI MUNCA MUNCA

En la figura 1. Se muestra que el 59% de agremiados reconoce sus fortalezas y
debilidades en situaciones personales como profesionales y que el 28 % con frecuencia. Sin
embargo, el 11% a veces lo hace y el 2% no tiene el sentido de evaluar o reconocer sus
puntos fuertes y débiles. Lo que evidencia, segun Goleman, que los trabajadores que
reconocen las fortalezas, debilidades, objetivos y valores que les guian tienen una sensacion
clara y hasta vivida de su area laboral y personal, lo que significa que se desenvuelven mas

adecuadamente. (Goleman,1998, p.355).
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Figura 2

Habilidades de autorregulacion
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En la figura 2. Se muestra que el 61% de los agremiados, con frecuencia logra
controlar sus sentimientos, impulsos y emociones conflictivas, pensando con claridad bajo
presion, y solo el 28% siempre lo logra. Sin embargo, existe un 11% que a veces lo logra.
Al obtenerla segiin Goleman les permite analizar el entorno y responder de una forma
correcta a la adaptacion en el medio y el cumplimiento de nuestros deseos, logrando
enfrentar a los imponderables de la vida laboral como crisis, inseguridad y superacion de las

dificultades. (Goleman,1998, p.338).
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Figura 3

Habilidades de motivacion
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En la figura 3. Se muestra que el 45% de los agremiados se siente motivado en el
trabajo, y es persistente en la consecucién de objetivos y con frecuencia logra secundar
objetivos de un grupo o empresa en la que interactda y solo el 35% siempre lo hace. Sin
embargo, hay un 16% que lo hace solo a veces se siente motivado y el 4% casi nunca lo
hace. Entender y trabajar esta habilidad es decisiva para mejorar su eficacia y, en
consecuencia, aumentar su competitividad en el mercado laboral o en el seno de la empresa,

ademas del deseo de mejorar y luchar para llegar a triunfar. (Gonzalez, 2008, p.70.).
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Figura 4

Habilidad de empatia
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En la figura 4. Se muestra que el 49% de los agremiados logra sentirse comodo,
abierto a nuevas ideas y la capacidad de comprender a los demas, el 46 % con frecuencia lo
hace. Sin embargo, existe un 2% que a veces lo hace y el 3% que casi nunca logra hacerlo.
Lo que evidencia, que gran cantidad de los agremiados cuentan con la habilidad. En el
ambito laboral, sentirse comodo y abierto a nuevas ideas, ser empatico con los compafieros
de trabajo y de ver la realidad desde el punto de vista de los demas, logra vision realista y
exacta de su personal, sus clientes, sus competidores, la situacion del mercado, las fusiones

y hasta los mismos accionistas. (Goleman,1998, p.190).
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Figura 5

Habilidades de liderazgo

60%
52%
50%
40%
30%
24%
22%
20%
10%
2%
0% I
Siempre Con frecuencia Avaces Casi Nunca Nunca

En la figura 5. Se muestra que el 52% de los agremiados con frecuencia son capaces
de dirigir o guiar el desempefio de uno 0 mas personas, un 22% siempre logra hacerlo y el
24 % a veces lo hace. En un mercado competitivo, la habilidad de liderazgo es una clave
para sobrellevar esa dificultad, ya que logra adoptar una decision, saber lo que es importante
para la empresa y tratar de alcanzar los objetivos propuestos adquiriendo el apoyo y la

colaboracion de los demas. (Timothy,2013, p.13).
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Figura 6
Habilidades de trabajo en equipo
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En la figura 6. Se muestra que el 44 % de los agremiados siempre colabora,
comparten planes, informacién, recursos y alienta las cualidades grupales con respeto,
disponibilidad y cooperacién, y 40% con frecuencia lo hace. Sin embargo, hay un 13% que
a veces logra trabajar en equipo y el 3% lo hace. Lo que evidencia, que existe un alto
porcentaje de personas que trabajan en equipo satisfactoriamente. Pasar a sistemas de trabajo
en equipo no solo dentro de una unidad de trabajo sino también de otras unidades garantiza
un proceso adaptativo, necesarios para que una empresa se vuelva mas rentable y facilite su

desarrollo potencial. (Palomo, 2007, pp. 127-152).
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Figura7

Habilidad de adaptabilidad de cambio
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En la figura 7. Se muestra que el 58 % de los agremiados, con frecuencia logra
manejar adecuadamente las multiples demandas, reorganizarse y adaptarse rapidamente a
los cambios s6lo un 18% siempre logra hacerlo. Sin embargo, hay un 21% que le dificulta
lo que evidencia que solo a veces logran hacerlo y el 3% casi nunca lo logra. Cualquiera que
sea el grado de adaptabilidad de una persona, siempre hay un margen de mejora y cuantas
mas oportunidades tengan de ir mas alla de los limites y de exponerse intencionalmente a
situaciones que estén fuera de la zona de confort, mas facil serd desarrollar la flexibilidad.

(Giréldez y Sue, 2017, p.73).
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Figura 8
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En la figura.8. Se muestra que el 46 % de los agremiados con frecuencia emiten
mensajes claros y evidentes y abordan abiertamente cuestiones dificiles, el 41 % siempre
logra expresarlo. Aunque, existe un 11% que a veces tiene la dificultad de expresar la
habilidad y hay un 2% que casi nunca lo logra. Lograr establecer una comunicacién fluida,
abre la oportunidad de conseguir lo mejor de sus empleados, su energia, su creatividad y
dicha estrategia se basa en esta habilidad para establecer y desarrollar una red de relaciones

y un impulso colectivo para mejorar su rendimiento. (Goleman 1998, p.30).
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Figura 9

Habilidades de gestion de conflicto
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En la figura 9. Se muestra que el 57% de los agremiados, con frecuencia busca el
modo de llegar a soluciones que satisfagan plenamente a todos los implicados y manejar
situaciones tensas con tacto, el 29% siempre lo hace. Sin embargo, el 9% a veces lo hace y
el 5% casi nunca logra hacerlo. Las personas que logran desarrollar la habilidad de gestion
de conflictos son intrinsecamente sociables que les convierte en personas afectuosas y
capaces de colaborar cuando llega el momento de abordar los conflictos. Esto dentro de una
empresa trae grandes beneficios tanto a sus directivos como a los empleados, puesto que, su
resolucion implica mejorar el trato interpersonal, aumentar la productividad y lograr cambios

positivos en todo el entorno laboral. (Goleman, 2018, p.248).
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Figura 10

Habilidades mas predominantes en los agremiados
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En la figura 10. Se muestra que, segun el rango de habilidades presentadas en el
cuestionario, se determind que las habilidades que predominan entre los agremiados es la
empatia y el autoconocimiento con un 16%, la gestion de conflicto con un 13%, el trabajo
en equipo con un 12% y la comunicacién y la motivacion con un 11%. Sin embargo, entre
los menos predominantes se encuentra la autorregulacion con un 8%, el liderazgo con un 7%

y la adaptabilidad con un 5%.
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Objetivo 2. Establecer el nivel de éxito profesional en los agremiados del Colegio de

Socidlogos de Cajamarca.

Figura 11
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En la figura 11. Se muestra que el 31% de los agremiados siempre se sienten
satisfechos con el sueldo y los beneficios que reciben en el area en el que laboran, el 33%
casi siempre lo hacen, el 31% a veces lo hace. Sin embargo, existe un 5% que casi nunca se
siente satisfecho ni con su sueldo ni con su beneficio y un 1% que nunca lo han sentido. La
adecuada remuneracion es un factor de éxito que repercute al profesional y a la empresa

debido al estimulo y compromiso. (Serebrenik, 2001, p.1).
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Figura 12
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En la figura 12. Se muestra que el 43% casi siempre tiene oportunidades de ascenso
y se siente feliz en el trabajo que realiza, un 25% siempre lo hace y un 19% a veces lo hace.
Sin embargo, existe un 10% que casi nunca tiene oportunidades o se siente feliz en el trabajo
y un 3% nunca lo ha tenido o sentido. La promocién estimula el autodesarrollo y crea interés

en el trabajo lo que logra minimizar el descontento y la inquietud. (Bertrand,2018, p.18).
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Figura 13
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En la figura 13. Se muestra que el 57% siempre logra concretar sus metas laborales
propuestas y siente que estd creciendo profesionalmente, el 31% casi siempre lo hace. Sin
embargo, el 8% a veces lo logra, el 2% casi nunca y existe un 1% que nunca ha logrado
concretar sus metas profesionales y siente que no estd creciendo profesionalmente. Los
profesionales que persiguen metas laborales obtienen mejores resultados, se sienten

motivados y son menos propensos a tener ansiedad social. (Morén,2016, p.35).
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Figura 14

Metas personales
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En la figura 14. Se muestra que el 55% trabaja en sus metas personales, tiene
confianza en si mismo, busca desarrollar sus capacidades y se siente realizado en su entorno
familiar; el 40% casi siempre lo realiza. Sin embargo, existe un 6% que a veces logra trabajar
en sus metas personales. Las personas que logran establecer metas a corto o largo plaza para
si mismo y para su entorno familiar les permite aumentar su bienestar, por lo tanto, hacerlos

mas felices. (Bermudez et al., 2012, p.152).
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Figura 15

Nivel de éxito profesional alcanzado
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En la figura 15. Se muestra que el 63% de los agremiados cuentan con un nivel de
éxito logrado, lo que significa que han desarrollado tanto sus logros laborales (remuneracién,
oportunidades de ascenso y se siente satisfecho con su carrera y su trabajo) y sus metas
personales (ha logrado cumplir expectativas personales, se siente feliz en su entorno familiar
y trabajan en sus metas). Sin embargo, todavia existe un 33% que esta en un éxito en proceso,

y un 4% que tiene un éxito inicial.
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4.2. Prueba de hipétesis

Para el andlisis inferencial de datos existen pruebas de distribucion de la normalidad,
estas pruebas son la prueba de Kolmogorov — Smirnov, y Shapiro -Wilk. La primera es
utilizada para muestras grandes (>30) o (<50) y Shapiro — Wilk para muestras pequefias

(<30) 0 (<50).

Los criterios de hipdtesis para determinar la normalidad, tiene que ver con los

siguientes parametros:
Tabla 3

Parametros de normalidad de Kolmogorov- Smirnov

Normalidad o Criterio Prueba
Kolmogorov- > 0,05 Distribucion normal Coeficiente de
_ Pearson
Smirnov < 0,05 No provienen de distribucién Rho Spearman
normal

La prueba de normalidad de la investigacion sobre las variables de habilidades

blandas y éxito profesién, se calculé mediante el siguiente procedimiento:
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Tabla 4

Prueba de normalidad de las variables.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Habilidades ,180 108 ,000
Blandas
Exito Profesional 142 108 ,000

a. Correccién de significacion de Lilliefors

En la tabla 4, se recurri6 a la prueba Kolmogorov-Smirnov para determinar la
normalidad de los datos, prueba utilizada para muestras grandes mayores de 50. Esta estuvo
en correspondencia con la investigacion desarrollada pues se tuvo informacion para
procesarla de 108 informantes, obteniéndose un nivel de significancia menor a 0,05.
(p=0.000 < 0,05). Lo que permitié identificar que los datos no provienen de una distribucion

normal, por lo tanto, el estadigrafo a utilizar es el Rho Spearman como prueba de hipdtesis.
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4.2.1. Prueba estadistica Rho Spearman

Para obtener la correlacién entre cada actividad de interaccién social y el grado de
aislamiento social se utilizo el coeficiente de correlacion por rangos de Rho Spearman. Este
coeficiente adopta valores reales entre +1 y -1, segln la correlacion sea positiva (relacion
directa), negativa (relacion inversa) o cero (que indica correlacion nula).

Para la prueba estadistica de la investigacidn que tiene como variables de habilidades

blandas y éxito profesional se utilizé la siguiente escala de valores:

Tabla 5

Escala de valores de coeficiente de correlacion

VALOR SIGNIFICADO
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0,9a-0,99 Correlacion negativa muy alta
-0,7a-0,89 Correlacién negativa alta
-0,4a -0,69 Correlacion negativa moderada
-0,2a -0,39 Correlacion negativa baja
-0,01a -0,019 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacion nula
0,01a 0,019 Correlacion positiva muy baja
0,2a 0,39 Correlacion positiva baja
0,4a 0,69 Correlacion positiva moderada
0,7a 0,89 Correlacion positiva alta
0,9a 0,99 Correlacion positiva muy alta

Nota. Interpretacion para la correlacion de Rho Spearman (Hernandez Sampieri, et al.,2014.
pp.480-483).
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Objetivo 3: Correlacionar las dimensiones de las habilidades blandas con el éxito

profesional de los agremiados del Colegio de Socidlogos de Cajamarca.

Tabla 6

Relacion entre las dimensiones de las habilidades blandas con el éxito profesional

Correlaciones

Competencias Competencias
sociales personales
(Agrupada) (Agrupada)
Rho de Exito Coeficiente de 683" 722"
Spearman  Profesional correlacion
(Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 ,000
N 108 108

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 6. Se pone a detalle los datos obtenidos entre las competencias sociales y
competencias personales, con el éxito profesional, mostrando la interaccion de los datos de
las dimensiones de forma més especifica con la segunda variable, que viene a ser el éxito
profesional. Se observa que existe un nivel de significancia en ambas variables, lo que
muestra que si existe relacién entre las competencias sociales y las competencias personales
con el éxito profesional. Ademas, el grado de relacion o correlacion de la primera dimensién,
competencia social, con el éxito profesional es de 0,683 siendo una correlacion positiva
moderada. Por otro lado, el grado de relacion o correlacion de la segunda dimension,
competencias personales, con el éxito profesional es de 0.722 y segun la escala de valores

del coeficiente de correlacion viene a tener una correlacion positiva alta.



60

Tabla7

Relacion entre las dimensiones de éxito profesional con las habilidades blandas

Correlaciones

Exito objetivo  Exito subjetivo

Rho de Spearman Coeficiente de ,712™ 714™
Habilidades correlacion
blandas
Sig. (bilateral)  ,000 ,000
N 108 108

Nota. La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 7. Se pone a detalle los datos obtenidos entre el éxito objetivo y éxito
subjetivo con las habilidades blandas, mostrando la interaccion de los datos de las
dimensiones de forma mas especifica con la primera variable, que viene a ser las habilidades
blandas. Observando, que existe un nivel de significancia en ambas variables, lo que
muestra que si existe relacion entre el éxito objetivo y éxito subjetivo con las habilidades
blandas. Ademas, el grado de relacién o correlacion de la primera dimensidn, éxito objetivo
con las habilidades blandas es de 0,712 siendo una correlacién positiva alta. Por otro lado,
el grado de relacion o correlacién de la segunda dimension, éxito subjetivo con las
habilidades blandas es de 0.714 y segun la escala de valores del coeficiente de correlacion

viene a tener una correlacion positiva alta.
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Objetivo General. Determinar la relacion de las habilidades blandas y el éxito profesional

en los agremiados del Colegio de Socidlogos de Cajamarca.

Tabla 8

Relacion entre las habilidades blandas y exito profesional

Correlaciones

Habilidades Exito

Blandas Profesional
Rho de Habilidades Blandas Coeficiente de 1,000 742"
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Exito Profesional Coeficiente de 742 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 :
N 108 108

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 8. Se pone a detalle los datos generales de las dos variables de la
investigacion para aceptar o rechazar la hipotesis de la investigacion desde el coeficiente de
correlacion de la prueba no paramétrica de Rho Spearman. Observando que existe un nivel
de significancia en ambas variables, lo que determina que si existe relacién directa entre las
habilidades y el éxito profesional. Ademas, el grado de relacion o correlacién entre las dos
variables es de 0,742 y segun la escala de valores de coeficiente de correlacion viene a tener

una correlacion positiva alta. Por lo tanto, se acepta la hipétesis de la investigacion.
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4.3. DISCUSION DE RESULTADOS

A partir de los hallazgos encontrados en la investigacion, se acepta la hipotesis que
establece que existe relacion directa entre las habilidades blandas y el éxito profesional de
los agremiados del Colegio de Socidlogos de Cajamarca, y que ese grado de relacion es de

0,742, lo que significa que es una correlacion positiva alta.

Estos resultados guardan relacion con lo que sostiene Silvestre (2017) en la tesis Las
habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral de los colaboradores de la
Financiera CrediScotia del Distrito de Trujillo — 2017 y Tapia Broncales y Inga Pereda
(2019) en la tesis Relacion de las habilidades blandas en la productividad laboral en los
colaboradores de la empresa Inversiones y Servicios Generales, quienes han demostrado
que las habilidades blandas tienen relacion con el desempefio laboral y la productividad
laboral respectivamente. Estos autores expresan que las habilidades blandas contribuyen
positivamente en la eficiencia y eficacia de los empleados, mejorando su desempefio y
productividad en las empresas y sus servicios. Ademas, que las habilidades blandas impactan
en el 86% en su desempefio laboral y que el grado de relacién en la productividad laboral de
colaboradores es de 0,806 lo que significa, que tiene una correlacion positiva fuerte. Ello es

significativo para lo que en este estudio se halla.

En lo que respecta a analizar las habilidades blandas que presentan los agremiados
del Colegio de Socidlogos de Cajamarca, sefialando cuales son las predominantes. En las
investigaciones en mencidn se encuentra relacion con habilidades como: el trabajo en equipo
que, tanto para el éxito profesional de esta investigacion como para Silvestre (2017) en el
desempefio laboral contribuyen positivamente. Sin embargo, no guarda relacion con la

habilidad de adaptacion a cambios como predominante, porque en los agremiados es una de
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las habilidades que menos predomina con un 5%. En cambio, guarda relacion con Manrique
etal. (2018) en Analisis de brechas entre las habilidades blandas en egresados de la facultad
de gestion y alta direccion de la PUCP y los requerimientos del mercado laboral segin el
ambito empresarial, publico y social, quienes mencionan que la habilidad comunicativa es
predominante para el sector empresarial como en los agremiados de sociologia.
Complementando, las habilidades interpersonales (autoconocimiento) que menciona
Temoche (2014) juega un papel importante para cerrar la brecha al mercado laboral peruano,

siendo valoradas por las empresas y siendo predominante para los agremiados con un 16%.

Con referencia a determinar el nivel de éxito profesional en los agremiados del
Colegio de Socidlogos de Cajamarca, se muestra que 63% de los agremiados han logrado
alcanzar su éxito profesional, y que, segun los resultados, el éxito profesional tiene relacion
con las habilidades blandas. Sin embargo, los resultados obtenidos por Orozco (2018) en su
tesis Variables psicolégicas predictoras del éxito profesional en microempresarios de Lima
Metropolitana, no concuerda con esta investigacién, porque menciona que el éxito

profesional se debe por el Locus Control con una correlacion positiva.
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CONCLUSIONES

1.- Existe una relacion directa, significativa y positiva entre las variables habilidades
blandas y éxito profesional, la magnitud de la correlacion segun el estadigrafo Rho

Spearman, es de 0,742 calificandola de positiva alta.

2.- El rango obtenido estadisticamente de las habilidades blandas se determind que
los agremiados cuentan con habilidades bien desarrolladas donde las mas predominantes son
la empatia y el autoconocimiento con un 16%, la gestion de conflicto con un 13%, el trabajo
en equipo con un 12% y la comunicacion y la motivacion con un 11%. Sin embargo, entre
los menos predominantes se encuentra la autorregulacion con un 8%, el liderazgo con un 7%

y la capacidad de adaptabilidad con un 5%.

3.- Respecto al nivel de éxito se encontrd que el 63% de los agremiados lograron el
éxito, el 33% esta en proceso y el 4% al inicio. Los factores identificados de éxito son los

logros laborales y las metas profesionales.

4.- Respecto a las dimensiones de las variables de habilidades blandas y éxito
profesional se demuestra que el rango de relacion mas alto lo tiene la dimension de
competencias personales con el éxito profesional, siendo de 0,722 lo que determina que es
una correlacion positiva alta. Por el contrario, el rango de relacion méas bajo entre las
dimensiones, se percibe en las competencias sociales y el éxito profesional con un 0,683

siendo una correlacion positiva moderada.
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RECOMENDACIONES

1.-Se recomienda a la Universidad Nacional de Cajamarca, a través de dependencias
academicas, administrativas y por medio de una sesién ordinaria de Consejo Universitario,
considerar la implementacion de las habilidades blandas dentro del proceso de ensefianza-
aprendizaje, teniendo en cuenta las competencias de su modelo educativo y los contenidos

obligatorios segun ley universitaria.

2.-Se recomienda a la Escuela Académico Profesional de Sociologia implementar un
curso extracurricular, debido que es la formacion subyacente de los futuros cientificos
sociales lo que establecera una de las estrategias que complemente la formacion de sus
estudiantes con habilidades blandas que permitan mejores resultados en su desarrollo

profesional.

3.-Se recomienda a todos los educadores universitarios, desempefiar un rol mas activo
en la formulacion, uso y evaluacion de las habilidades blandas, de modo que los estudiantes

cultiven las habilidades blandas desde las aulas.
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1.1.Apéndice 1: Matriz de consistencia.
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PROBLEMA

(Existe
relacién
directa
positiva e
inversa
negativa
entre las
habilidades
blandas y el
éxito
profesional
en los
agremiados
del Colegio
de
Socidlogos
de
Cajamarca?

OBJETIVO HIPOTESIS VARIABL

0.G Existe una Habil
- idade

relacion de las positiva entre Blan

habilidades —  papijigades y des
blandas y el éxito

profesional en
los agremiados

éxito

profesional en

del Colegio de los agremiados

Sociélogos de .

Cajamarca del Colegio de
Socitlogos de

O.E Cajamarca

2.1 Analizar las

habilidades

blandas que

presentan

actualmente los
agremiados del
Colegio de
Sociologos de
Cajamarca

2.2 Establecer el
nivel de éxito
profesional en
los agremiados

CONCEPTO

La capacidad
emocional 0
habilidades blandas es
una capacidad
adquirida basada en la
inteligencia emocional
gue da lugar a un

desempefio laboral
sobresaliente, y se
agrupan en
competencias

personales que

determina el modo en
gue nos relacionamos
con nosotros mismos (
conciencia de uno
mismo,

autorregulacion y
motivacion) y
competencias sociales
gue  determinan el
modo en que nos
relacionamos con los
demas sociales (la
empatia y la capacidad
de relacion), cada uno
de los cuales est4
basado en una
capacidad subyacente
de la inteligencia

DIMENSIONES

Competenci
a
Personal

Competenci
a
Social

SUBDIMESIONES

Autoconocimie
nto

Auto
regulacién

Motivacion

Empatia

Liderazgo

Trabajo en
equipo

INDICADORES
Conciencia de
fortalezas
Conciencia de
limitaciones

Capacidad de manejar
tus emociones.
Capacidad de asumir
responsabilidad de tu
actuacién personal
Sentirse  cémodo y
abierto a nuevas ideas
Secundar objetivos de
un grupo u
organizacion.
Persistencia en la
consecucion de
objetivos
Comprension  de los
demés

Aceptacion de nuevas
ideas
Dirigir
personas
Respeto de acuerdos
Organizacion

grupos 0

compartida
Capacidad de crear
sinergia  grupal en

consecucion de metas
colectivas

INSTRUMENTO

Cuestionario

Cuestionario



del Colegio de
Sociodlogos de
Cajamarca.

2.3.
Correlacionar las
dimensiones de
las habilidades
blandas con el
éxito profesional

de los Exito
_ Profe

agremiados del siona

Colegio de |

Sociélogos de

Cajamarca.

emocional, y que son
vitales para las
personas que quieren
tener éxito .
(Goleman, 1998, p. 50-
51)

El Exito Profesional se
define como la
experiencia de lograr
metas que son
personalmente
subjetivas para el
individuo mas que para
el resto, y también, es
un producto de
acumulacién objetiva,
donde se alcanza logros
en el &mbito laboral.
(Judge et al.,, 2001.
p.59)

Exito
Objetivo

Exito
Subjetivo

- Adaptacion

- Comunicacion

- Gestion de
conflicto

-Remuneracién

-Las
promociones

-Logro laboral

-Metas
personales

- Capacidad para afrontar
cambios

- Emitir mensajes claros
y convincentes.

- Aborda abiertamente
cuestiones dificiles

- Manejar a las personas
dificiles y las
situaciones tensas con
diplomacia y tacto

-Satisfaccion de sueldo

-Satisfaccién de

beneficios

- Oportunidades de
ascenso

- Satisfaccién de puesto
de trabajo

- Crecimiento
Profesional
- Logro de Metas

- Trabajar en metas
personales

- Organizar su tiempo
para cumplir con sus
actividades personales

- Sesiente felizen su
entorno familiar.
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Cuestionario

Cuestionario

1.2. Apéndice: Instrumento de Medicion
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CUESTIONARIO DE HABILIDADES BLANDAS i

SEXO: M() F() FECHA:........ooovccerre. E

W waewwrreo 30

Instrucciones

Lee atentamente y marca con una ASPA (X) s6lo una alternativa que considere correcta.

Hay cinco Posibilidades de respuesta:
1 nunca; 2. Casi nunca; 3 A veces; 4. Con frecuencia; 5. siempre

Nunca

Casi
nunca

veces

Con
frecuencia

Siempre

COMPETENCIA PERSONAL

Auto
conocimiento

¢, Reconoce sus fortalezas en su ambito personal o
profesional?

¢ Reconoce sus limitaciones en su ambito personal o
profesional?

Auto
regulacion

¢ Gobierna adecuadamente sus sentimientos,

impulsivos y sus emociones conflictivas?

¢ Con qué frecuencia logra asumir su responsabilidad y
admitir sus errores?

¢ Piensa con claridad y permanece concentrado a pesar
de las presiones?

Motivacién

¢ Con qué frecuencia logras secundar objetivos de un
grupo o de la organizacién u empresa en que laboras?

¢ Con qué frecuencia es persistente en la consecucion
de sus objetivos?

COMPETENCIA SOCIAL

Empatia

¢ Con qué frecuencia se siente cémodo y abierto a
nuevas ideas?

¢ Tiene la capacidad de captar los sentimientos y los
puntos de vista de otras personas?

Liderazgo

¢ Con qué frecuencia logra dirigir grupos o personas?

¢, Con qué frecuencia es capaz de guiar el desempefio
de los demas?

Trabajo en
equipo

¢ Colabora y comparte planes, informacién y recursos?

JAlienta las cualidades
disponibilidad y cooperacion?

grupales con respeto,

Adaptacion

¢ Con qué frecuencia logra manejar adecuadamente las
multiples demandas, reorganizarse y adaptarse
rapidamente a los cambios?

Comunicacioén

Emite mensajes claros y convincentes

Aborda abiertamente cuestiones dificiles

Gestion de
conflicto

Busca el modo de llegar a soluciones que satisfagan
plenamente a todos los implicados

Maneja las situaciones tensas con diplomacia y tacto




SEXO:

Instrucciones

CUESTIONARIO EXITO PROFESIONAL

MQOF()

FECHA.:....

Lee atentamente y marca con una ASPA (X) solo una alternativa que considere correcta.
Hay cinco Posibilidades de respuesta:

1. Nunca; 2. Casi nunca; 3 A veces; 4. Con frecuencia; 5. siempre

Te pedimos contestar con sinceridad, y, por favor, responder a todas las preguntas, pues tus

respuestas son importantes para el éxito de la investigacion
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Nunca

Casi nunca

A veces

on ]
frecuencia

Siempre

EXITO OBJETIVO

Remuneracién

Se siente satisfecho con el sueldo
gue recibe por el trabajo que
hace

Se siente satisfecho con los
beneficios que recibe

Promociones

Hay oportunidades de ascensos
en su trabajo

Se reprocha por el puesto que
tiene

Logro laboral

Siente que esta creciendo
profesionalmente y tiene
oportunidades de desarrollo.

Logra concretar metas laborales
gue contribuyan a su éxito
profesional

EXITO SUBJETIVO

Trabaja en sus metas personales

Metas

Confiar en si mismo, le ha
permitido alcanzar sus metas
personales o laborales.

personales

Logra cumplir sus expectativas
personales.

¢ Busca desarrollar tus
capacidades?

Se siente realizado en su entorno
familiar.
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Apéndice 2. Ficha técnica de las encuestas

Nombre Original: Habilidades Blandas

Autor: Colorado Cortez Katherine Lucero y Meliza Marianella Rojas Alfaro
Procedencia: Universidad Nacional de Cajamarca

Pais: Peru

Afo: 2019

Version: Original en idioma espariol.

Administracion: Sera aplicada en forma individual

Duracion: 20 minutos

Aplicacion — Sujetos: Agremiados del Colegio de Sociélogos de Cajamarca
Puntuacion: Manual y Computarizada del 1-5

Significacion: Destreza social: 4 indicadores; Destrezas personales: 5 indicadores,
Usos: Investigacion Materiales: Cuestionario

Nombre Original: Exito Profesional

Autor: Colorado Cortez Katherine Lucero y Meliza Marianella Rojas Alfaro
Procedencia: Cajamarca

Afio: 2019

Administracion: Fue aplicada en forma individual Duracién: 15 a 20 minutos
Aplicacion — Sujetos: Agremiados del Colegio de Soci6logos de Cajamarca
Puntuacion: de 1 a 5 por cada item, con un total de 11 puntos por factor y 55 en la
escala general. VValorados de la siguiente manera:

CATEGORIA FACTORES PUNTAJE TOTAL
Exito Logrado 8-11 45-55
Exito Inicial 5-7 33-44
Exito en proceso 2-4 22-32
No tiene Exito 0-1 11- 21

Significacion: remuneracion: 2 items; promocion:2 items; Satisfaccion laboral:2
items y metas personales: 5 items

Usos: Investigacién

Materiales: Cuestionario
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Anexo 1. Validacién

CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo,.....SRRL0S BASACL SUBRE2 SAMCHEZ.. . e , titular del DNI
N, 92298 .o ,de profesion............. SOCIEED. e, ejerciendo
actualmente COMO ..........veveevnnnn.. ot e , en la Institucion

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion del
Instrumento (cuestionario), a los efectos de su aplicacion en la investigacion que lleva
por titulo ......... RS LACEN N6, . ArORLOADES. . ALAROAY, 1 CXITO, PROCESIONAC  EN o3

REREMLADCS Ve COLEGIQ B soGoLotos OF CATadabcea

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO EXCELENTE
Congruencia ;
de Items e
Amplitud  de ;
contenido o=
Redaccion  de s
los Items ‘
Claridad y p
precision i
Pertinencia 74
Cajamarca, alos.....28........ dias del mes de.....98......... del... 294




CONSTANCIA DE VALIDACION

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

COLEGIG PE  ScaUees DEL PERG - REGION CPRIANARCA

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
del Instrumento (cuestionario), a los efectos de sus aplicaciones al personal que labora
en RELACON UL HAARILDRADES BLANDOAS Y EXITO PROFES\ONAL  ECU LoD

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO EXCELENTE

Congruencia
de Ttems
Amplitud  de
contenido
Redaccion  de
los ftems
Claridad y
precision
Pertinencia

Cajamarca, a los. 28... dias del mes de.....C:%.....del.... 2005 .
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