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Resumen

El presente estudio tuvo como principal objetivo determinar el grado de asociatividad entre
las habilidades blandas y la empleabilidad de los egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas de la UNSCH, durante los afnos de emision de grado de bachiller del
2020 al 2021. Para ello, se llevod a cabo una investigacion de tipo basica, nivel correlacional y
disefio no experimental de corte transversal. Se utiliz6 el enfoque cuantitativo. La investigacion
estuvo conformada por una poblacion de 124 egresados de la Escuela Profesional de
Administracion. La recoleccion de datos se realizdé mediante la técnica de encuesta, empleando un
cuestionario como instrumento aplicado a 94 egresados. Este instrumento fue validado por tres
especialistas, y su fiabilidad se comprobd mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach (a = 0,85).
Los resultados revelaron una correlacion positiva considerable y significativa entre las habilidades
blandas y empleabilidad de los egresados, con un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.701
y un nivel de significancia de p = 0.00.; esto confirmo la validez de la hipotesis general planteada.
En conclusion, se infiere que, a medida que los egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas desarrollen y apliquen sus habilidades blandas, estos aumentaran las
posibilidades de mejorar su empleabilidad, facilitando asi su acceso a diversas oportunidades en

el mercado laboral.

Palabra clave: habilidades blandas, empleabilidad y egresados.



Abstract

The main objective of this study was to determine the degree of association between soft
skills and the employability of graduates from the Professional School of Business Administration
of the UNSCH, during the years of issuing the baccalaureate degree from 2020 to 2021. For this
purpose, a basic research was carried out, correlational level and non-experimental cross-sectional
design. The quantitative approach was used. The research consisted of a population of 124
graduates from the Professional School of Administration. Data collection was carried out using
the survey technique, using a questionnaire as an instrument applied to 94 graduates. This
instrument was validated by three specialists, and its reliability was verified using Cronbach's
Alpha coefficient (o = 0.85). The results revealed a considerable and significant positive
correlation between soft skills and employability of graduates, with a Pearson correlation
coefficient r = 0.701 and a significance level of p = 0.00. This confirmed the validity of the
proposed general hypothesis. In conclusion, it is inferred that, as graduates of the Professional
School of Business Administration develop and apply their soft skills, they will increase their
chances of improving their employability, thus facilitating their access to various opportunities in

the labor market.

Keyword.: soft skills, employability and graduates.
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Introduccion

Actualmente, el mercado de trabajo se encuentra en una de las circunstancias
mas adversas en los Ultimos 15 afios. La crisis econdmica global y el crecimiento gradual
de la poblacién han impactado directamente en las propuestas y oportunidades de empleo.
Las transformaciones significativas que se han producido en el ambito laboral global y
particularmente en Latinoamérica han generado un ambiente de trabajo mads
diversificado, especializado y globalizado, en el que prevalecen altos indices de
desempleo. Estas modificaciones en el ambito laboral tienen una repercusion directa en
la empleabilidad de los graduados universitarios. Se requiere de profesionales cada vez
mas competentes, adaptables a las fluctuaciones y circunstancias de la profesion, que sean
capaces de aprender, desaprender y aprender nuevamente, que estén preparados para
tomar decisiones rapidas y frecuentemente con escasa informacion. Estos aspectos

demandan nuevos desafios en el proceso de formacion en la educacion superior.

Espinoza y Gallegos (2020) las habilidades de los profesionales han
experimentado una transformacion significativa, numerosas organizaciones a nivel
mundial han dejado de enfocarse inicamente en los saberes, notas, certificaciones y
experiencias que puedan tener los candidatos a un empleo, para enfocarse en la valoracion
y desarrollo de habilidades blandas, que estan vinculadas con la implementacion de las

actitudes y valores aprendidos durante el desarrollo de la carrera.

Las universidades desempefan un papel crucial en el fomento de estas
competencias. Las instituciones educativas que mantienen un sistema educativo
tradicional encontrardn una dificultad significativa para transmitir este tipo de
competencias, en contraposicion a aquellas que poseen sistemas educativos actualizados
a las exigencias del mercado de trabajo. La identificacion de estas competencias en la

actualidad por parte de las instituciones universitarias puede potenciar la empleabilidad
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de sus graduados y, con ello, mejorar sus indices de calidad educativa en el mediano plazo
mediante el desarrollo de un curriculo universitario centrado en competencias o mediante
programas de entrenamiento en los Ultimos afios de la carrera universitaria. Pese a las
ventajas que un futuro empleado podria obtener si cultiva sus habilidades blandas en su
proceso de formacion académica, aun se observa un desarrollo insuficiente de estas
competencias por parte de las instituciones universitarias. Los reclutadores tienen la
expectativa de que los graduados no estén desarrollando estas competencias en su
formacioén universitaria, lo cual repercute en sus oportunidades de empleo. Los
descubrimientos subrayan la relevancia de las competencias blandas en el &mbito laboral

y el tipo de empleo al que los graduados universitarios pueden acceder. (Sulca, 2022)

Velarde (2022) conforme el mundo se recupera del impacto del COVID-19, los
empleadores demandan profesionales con habilidades blandas apropiadas como:
liderazgo, negociacion, comunicacion, resiliencia y trabajo colaborativo. Esto ha
provocado que las instituciones universitarias deben producir graduados con las
habilidades blandas y técnicas requeridas por el mercado laboral contemporaneo. Senala
que la formacioén apropiada de los estudiantes en habilidades blandas facilitarda la
aproximacion de los graduados a puestos de trabajo de alta calidad y con elevados

estandares de empleabilidad.

En América Latina, los reclutadores valoran altamente estas habilidades porque
existe un numero limitado de los postulantes y colaboradores que las poseen. En
consecuencia, un empleado que perfecciona sus habilidades blandas tiende a tener mas
posibilidades de lograr y garantizar la satisfaccion laboral. Por el contrario, la falta de
estas habilidades puede aumentar la probabilidad de que el trabajador obtenga un trabajo
con bajos salarios, comparandolos con otros trabajos que requieren el mismo nivel

educativo, encontrandose en un estado de subempleo.
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En el Peru segin el informe bienal sobre la realidad universitaria (2021), al afio
2020, solo uno de cada diez peruanos entre 21 y 65 anos habia completado estudios
universitarios. Este indicador presenta grandes desigualdades segun la region: Lima
reportd el mayor porcentaje con un 15%, mientras que las regiones de la Amazonia no
superaron el 5,5%. A nivel departamental, Arequipa mostrd la proporcién mas alta de
egresados (16,1%) y San Martin la mas baja (4,2%). En cuanto a la insercion laboral, se
evidencié que el 72% de los bachilleres consiguié empleo asalariado formal en los 24
meses posteriores a su graduacion. Los bachilleres en Educacion accedieron maés
rapidamente al mercado laboral formal, con un promedio de 2,5 meses, en comparacion
con el promedio nacional de 4,4 meses. No obstante, el informe también revela signos
preocupantes de precarizacion laboral y desempleo juvenil. El desempleo en egresados
de 21 a 35 anos aumento del 6,8% al 15,5%, y el subempleo invisible se elevo del 12,7%
al 25,7%, mientras que los ingresos promedio se redujeron en un 20%. Un hallazgo clave
del informe es la relevancia de la experiencia laboral previa. Aquellos bachilleres que
realizaron précticas pre profesionales durante su formacion tuvieron un 34% mas de
probabilidad de conseguir empleo relacionado con su carrera. Asimismo, los egresados
con mas de seis meses de experiencia laboral previa estuvieron empleados hasta 19,7
meses durante el periodo observado, frente a solo 5,7 meses en quienes no tenian

experiencia.

Por otra parte, el informe bienal sobre la realidad universitaria (2021), sostiene
que la mayor parte de los bachilleres consiguid un puesto asalariado formal de manera
inmediata. En efecto, se da cuenta de que, en el pais, el 52,8% de los bachilleres encontro
empleo de forma inmediata tras la obtencion del grado, mientras que el 24% tardo entre

1 y 8 meses, el 15,1% entre 9 y 16 meses, y solo el 8,2% mas de 16 meses.
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En el caso de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021, se han detectado a través de la observacion y
comunicacion directa de las investigadoras con la poblacion de estudio, que el proceso de
insercion laboral de los recién egresados era cada vez mas dificil, debido a la falta de
experiencia laboral, desarrollo de habilidades, falta de redes contactos, baja autoestima y
confianza, falta de orientacién y apoyo, desajuste entre oferta y demanda laboral,
problemas de documentacion y certificacion, discriminacién y prejuicios, falta de
flexibilidad, adaptacion y otros. Asimismo, se evidencian que la mayoria de los egresados
se encuentran laborando ya sea de manera dependiente o independiente, consideran que
no se desempefian en funciones, tareas y acciones, para los cuales han sido formados
profesionalmente y consideran que son remunerados por debajo del mercado laboral (sub
empleo invisible). Por otro lado, revisando las diferentes plataformas de convocatorias
laborales formales, se evidencid el creciente interés y demanda de estas habilidades
blandas por los reclutadores en los postulantes y trabajadores llegando a la magnitud que

en muchas ocasiones suelen ser mas valoradas que las habilidades duras.

Estos problemas tienen un impacto directo en la empleabilidad de los egresados,
considerando la empleabilidad como el proceso de insercion al mercado laboral formal.
Abordar estos problemas es esencial para lograr la rapidez con la que los egresados
puedan vincularse al mercado laboral, donde puedan desempefiarse en puestos

relacionados con su formacion profesional y se encuentren satisfechos con su empleo.

En tanto, tras identificar los aspectos problematicos, se formuld el problema
general: ;Cual es el grado de asociatividad de las habilidades blandas y la empleabilidad
de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas - UNSCH,
2020-2021? y de manera especifica, se plantearon las siguientes interrogantes: ;/Cual es

el grado de asociatividad de las habilidades personales y la identidad de carrera de los
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egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas -UNSCH, 2020-
20217?; (Cual es el grado de asociatividad de las habilidades interpersonales y la
adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de

Empresas - UNSCH, 2020-2021? y por ultimo ¢, Cudl es el grado de asociatividad de las

habilidades situacionales y el capital humano y social de los egresados de la Escuela

Profesional de Administracion de Empresas - UNSCH, 2020-20217.

El objetivo general planteado fue: Determinar el grado de asociatividad de las
habilidades blandas y la empleabilidad de los egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas de la UNSCH, 2020-2021. Los objetivos especificos son:
Determinar el grado de asociatividad de las habilidades personales y la identidad de
carrera de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la
UNSCH; determinar el grado de asociatividad de las habilidades interpersonales y la
adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH y determinar el grado de asociatividad de las habilidades
situacionales y capital humano y social de los egresados de la Escuela Profesional de

Administracion de Empresas de la UNSCH.

Asimismo, se presentaron las siguientes justificaciones: Justificacion tedrica. La
fundamentacion teodrica de este estudio se centré en la necesidad de profundizar la
comprension de las habilidades blandas, porque consideran un importante predictor de la
empleabilidad y dado que existen una gama de habilidades blandas, como la
comunicacion, trabajo en equipo y la solucidon de problemas tienen mayores impactos en
la empleabilidad. Al basarnos en los planteamientos de autores como Al-Abduwani
(2012) en el ambito de las habilidades blandas y Fugate et al (2004) en la empleabilidad,
el objetivo fue ampliar la conceptualizacion de las variables de investigacion. Esta

contribucion teodrica no solo fortalecerd los conocimientos adquiridos durante la



18

formacion profesional, sino que también ofrecera perspectivas valiosas para el ambito

laboral y la educacién universitaria.

Desde el punto de vista metodologico, esta investigacion fue relevante debido al
uso de métodos, procedimientos, técnicas y herramientas de recopilacion de datos, cuya
validez y confiabilidad fueron establecidas previamente a la ejecucion del estudio. Para
comprender de manera precisa como piensan y sienten los egresados respecto a las
preguntas formuladas, se emplearon diversos métodos y herramientas, lo que permitid
alcanzar los objetivos propuestos. Los resultados obtenidos no solo benefician a los
egresados y docentes, sino que también proporcionan una valiosa referencia para futuras
investigaciones. Asi, esta investigacion se presenta como una contribucion significativa
para abordar desafios en la educacion universitaria mediante mejoras en las mallas
curriculares o fomentar programas de entrenamiento en los ultimos afios de formaciéon

universitaria.

La formulacion de las hipodtesis fue la siguiente: Las habilidades blandas se
asocian significativamente con la empleabilidad en los egresados de la Escuela
Profesional de Administracion de Empresas de 1a UNSCH, 2020-2021. Las especificas:
Las habilidades personales se asocian significativamente con la identidad de carrera de
los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la UNSCH.
Las habilidades interpersonales se asocian significativamente con la adaptabilidad
personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresa de la
UNSCH. Las habilidades situacionales se asocian significativamente con capital humano
y social de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la

UNSCH.
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I. Revision de Literatura
1.1. Marco Historico

1.1.1. Habilidades Blandas

El concepto de soft skills ha sido ampliamente examinado por varios
estudiosos. La frase en cuestion tiene su origen en la conferencia sobre formacion en
habilidades blandas de Conarc (1972), en la que se observo que las Fuerzas Armadas
de EE.UU. mostraban una excepcional destreza en la instruccion del personal sobre
el uso de maquinaria para la ejecucion de tareas durante el periodo comprendido entre
1968 y 1972. Sin embargo, se vio que una parte significativa de los avances
realizados por un determinado grupo de militares acababa teniendo éxito. Esto
molesté mucho a los militares, ya que no estaban adecuadamente preparados para
ello. Iniciaron la construccion de un sistema para documentar el proceso por el que
se producia esta informacion. Los militares estadounidenses acunaron la expresion
"habilidades blandas" para distinguirlas de las "habilidades duras", que incluian
tareas relacionadas con la maquinaria. Esta distincion pretendia proporcionar un
marco técnico para la formacion y la evaluacion de la eficacia de los militares. La

importancia de las "habilidades blandas" era muy apreciada.

Wright (2018) la capacidad de su equipo para distinguir entre una sustancia
rigida como una maquina y un material maleable facil de tocar. A través de esta
investigacion, se identificaron tres factores clave para determinar si una habilidad
puede clasificarse como "blanda" o "dura": el grado de interacciéon con una maquina,
la cantidad de especificidad en el comportamiento a realizar y las caracteristicas

unicas del entorno de trabajo.
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1.1.2. Empleabilidad

La obtencién de un trabajo estable y seguro se establecié como norma hacia el
final del siglo XX. El fenémeno de la globalizacion, sumado a los progresos
tecnologicos y el crecimiento del mercado laboral y econdémico, ha generado
significativas modificaciones en los habitos laborales de las personas alrededor del
mundo. Rodriguez (2010). Por un lado, es claro que las tasas de desempleo han
experimentado un incremento considerable en los afios recientes. Por otro lado, se
refiere a un mercado de trabajo global donde las fronteras no existen. Este sector
demanda empleados con habilidades y competencias avanzadas, tales como la
solucion de problemas, la flexibilidad, las competencias interpersonales y la
adaptabilidad en el trabajo. Fundamentalmente, se anticipa que estos empleados estén
al alcance de manera sencilla, preparados para tomar nuevas responsabilidades,

ajustar su conducta laboral y desarrollar nuevas habilidades. Rodriguez (2010)

No se trata de una nocion nueva, ya que las primeras publicaciones que utilizan
esta expresion se remontan a la década de 1950. Forrier et al. (2003). El término

"empleabilidad" se utiliza desde los afios 90; no obstante, no es un concepto nuevo.

Por otra parte, esta idea existe desde hace bastante tiempo debido a que las
primeras publicaciones que utilizan esta palabra se remontan a la década de 1950.
Forrier et al. (2003). Desde el principio de los tiempos, la frase se ha utilizado para
referirse a una gran variedad de cosas, y ha experimentado una importante evolucion

hasta nuestros dias.

A lo largo de las décadas de 1950 y 1960, la idea de empleabilidad se investigd
como reaccidn a un objetivo econdomico primordial, que se centraba en la consecucion
del pleno empleo. Esta situacion se produjo en el contexto de una economia prospera

y un mercado laboral tenso, y estaba intimamente relacionada con la promocién del
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empleo para garantizar que los que ahora no tenian trabajo pudieran participar en el
proceso de busqueda de empleo en el mercado laboral. En una linea similar, las
politicas mas notables que evolucionaron para mejorar la empleabilidad fueron tipos
de intervencion gubernamental dirigidos a aumentar la participacion en el mercado

laboral. Forrier et al. (2003).

La coyuntura econémica experimentd cambios significativos a principios de los
afios setenta, lo que provocod un desplazamiento de las prioridades otorgadas a la
empleabilidad a un nuevo contexto. Por otra parte, la empleabilidad sigui6 centrando
su atencion en el empleo en general, a pesar del aumento de las tasas de desempleo.
En estas circunstancias, la atencion se traslado a la experiencia y los conocimientos
que poseen los funcionarios. Por lo tanto, la necesidad econdémica de ser lo mas
"empleable" posible recaia en los segundos en lugar de en los primeros. Forrier et al.

(2003).

Fue durante la década de 1980 cuando el nivel de las empresas y la forma en que
afrontaban el cambio permanente se convirtieron en el centro de atencion. Se creia
que la empleabilidad era una forma de que las empresas se mantuvieran adaptables y
flexibles ante los rdpidos cambios. Segun Forrier et al. (2003), el problema se tratd
como una herramienta de gestion de los recursos humanos para mejorar la eficacia en

la gestion de las personas.

En la década de 1990, el foco en la empleabilidad volvié a enfocarse en la
empleabilidad como marcador del mercado de trabajo; no obstante, no se ha logrado
ningln avance significativo., adquirié una sutileza diferente a la que habia tenido en

las décadas anteriores.
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La naturaleza del trabajo estd sujeta a cambios, pero lo cierto es que conseguir
un empleo es un componente esencial del crecimiento de una persona y una faceta
fundamental de la existencia humana (Coutinho et al., 2008). Segiin Nauta et al.
(2009), la empleabilidad es una necesidad esencial para que las organizaciones y los
empleadores sigan siendo competitivos en un entorno dindmico. También es un
objetivo para las personas que buscan el éxito profesional. En consecuencia, debido
al énfasis en la integracion laboral y socio profesional, la empleabilidad de las
personas es un aspecto fundamental de la politica tanto nacional como internacional,

asi como un objetivo primordial de la educacion.

Aunque no esta oficialmente documentada en el Iéxico de la RAE, esta frase ha
adquirido un uso generalizado entre muchos grupos, como ciudadanos, legisladores,
educadores, estudiantes, economistas, psicologos, socidlogos, etc. Segun McQuaid
et al. (2005), la empleabilidad es un término de uso frecuente que no se comprende
bien. La palabra "empleo" comprende varias caracteristicas, ideas y causas relativas
al estado de estar empleado o desempleado. Su significado varia en funcion de la
perspectiva de las distintas partes interesadas, como la sociedad, el gobierno, los

empresarios, los jévenes y los académicos.

La informacion analizada sefiala que se ha estudiado la empleabilidad desde
multiples enfoques y a distintos niveles (individual, organizativo e industrial) (Nauta
et al., 2009), ademas de en varios ambitos académicos, tales como los estudios
empresariales y de administracion, la gestion de recursos humanos, las ciencias
econOmicas, las ciencias politicas, las ciencias laborales, las ciencias educativas y la
psicologia. No obstante, son pocos los estudios de investigacion que han procurado

fusionar estas distintas perspectivas.
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Gamboa et al. (2007), el concepto de empleabilidad se ha utilizado en muchas
situaciones, incluyendo una amplia gama de interpretaciones. Se refiere sobre todo a

cuestiones de empleo y desempleo.

Brown et al. (2003), mencionan que la empleabilidad es subjetiva y depende de
factores como los marcos juridicos y la dindmica del mercado laboral, y estda muy

influido por consideraciones ideoldgicas.

1.2. Sistema teorico

1.2.1. Habilidades Blandas

Manrique et al. (2018), establecen que las habilidades blandas se refieren a las
relaciones tanto interpersonales como intrapersonales que resultan fundamentales
para el crecimiento de una persona en el entorno de trabajo. Se extienden mas alla de
la capacitacion en una profesion especifica o area laboral, e incorporan atributos

personales que pueden presentarse en el ambiente de trabajo. (p. 15)

Musicco (2018), define las habilidades blandas como "meta competencias"
porque son habilidades transversales y pueden aplicarse a una variedad de situaciones
y contextos. Estas estan relacionadas con las competencias personales que cada
persona posee y maneja a su manera, lo que lo diferencia de los demdas en su
personalidad y comportamiento. Ayudando a una persona a convertirse en una persona

habilmente competente, también puede desarrollarse y mejorarse.

Guerra (2019), las habilidades blandas son habilidades socioemocionales que
ayudan a interactuar con otras personas, ayudar a tomar decisiones creativas y criticas
y crear relaciones interpersonales saludables y apropiadas. Estas habilidades son
esenciales para la adaptacion profesional y complementan las habilidades duras y las

competencias técnicas especificas.
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Ramos et al. (2019), el manejo efectivo de las habilidades blandas es crucial en
el &mbito profesional. Si bien estas habilidades pueden ser inherentes, todos poseemos
el potencial para desarrollarlas. Los programas de habilidades blandas priorizan el
desarrollo de estas habilidades en los empleados, reconociendo su igual importancia
que las habilidades duras para superar los retos laborales. Al mejorar diversos
aspectos de la vida laboral, estos programas facilitan un mejor crecimiento profesional
y fomentan la comunicacién eficaz, el trabajo en equipo y las relaciones

interpersonales.

Hidalgo et al. (2023), las habilidades blandas se definen como rasgos
individuales que habilitan a las personas a relacionarse de manera armoénica y eficaz
con su entorno, proporcionando valores como la ética, la comunicacion asertiva, el
trabajo colaborativo, la inteligencia emocional, la solucion de conflictos, la empatia,

la negociacion, la toma de decisiones, la inclusion e integracion.

Importancia de las habilidades blandas en el mercado laboral

Las habilidades blandas, también conocidas como comportamiento humano
(HB), tienen un impacto significativo tanto en el ambito académico como en el
profesional. Muchas instituciones educativas fomentan el desarrollo de competencias
vinculadas a las habilidades blandas, ya que permiten a los individuos prosperar en

entornos personales y sociales.

Marrero (2018), sugiere que la promocion de las HB debe comenzar en la escuela
primaria y continuar cultivandose y mejorandose a lo largo de toda la vida. Durante
el proceso de ensefianza-aprendizaje, es importante utilizar enfoques que fomenten
las habilidades de pensamiento de orden superior en los alumnos. La combinacion de

destrezas HB y duras contribuye sinérgicamente al desarrollo integral de los
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estudiantes universitarios. Por un lado, adquieren conocimientos técnicos y, por otro,

desarrollan habilidades socioemocionales que mejoran su rendimiento.

Los empleadores quieren personas que ocupen sus vacantes de empleo actuales,
en funcion del nivel de competencias requerido para el puesto. Historicamente, se ha
hecho hincapié en las competencias duras, que suelen ser de naturaleza técnica y
pueden evaluarse mas facilmente en un plazo breve. A medida que las empresas se
enfrentan a un panorama competitivo cambiante, el conjunto de competencias
exigidas a los trabajadores también estd cambiando. Esto incluye el requisito de que
los empleados trabajen en equipos diversos que puedan relacionarse eficazmente con
diversas culturas a escala mundial. El dominio de las habilidades de comunicacion
interpersonal es esencial para que los trabajadores colaboren eficazmente con los
miembros de su equipo y los comprendan (Dean et al., 2019), en particular aquellos

designados como de alto rendimiento (HB).

Las HB se refieren principalmente al aspecto emocional y a las conexiones
interpersonales. Permiten a los individuos jovenes mejorar sus habilidades de
comunicacion y desarrollar mas empatia. La evaluacion de las HB supone un reto, lo
que hace que su aplicacion sea mas intrincada. Las competencias interpersonales se
refieren a un conjunto de talentos no cognitivos que son cruciales para un aprendizaje

eficaz y un rendimiento satisfactorio en el lugar de trabajo (Singer et al., 2009).

Clasificacion de las habilidades blandas
Respecto a la categorizacion de las habilidades blandas, el estudio llevado acabo
por Romero et al. (2021), constituye una referencia clave. Los autores realizaron un
analisis exhaustivo de la literatura y de estudios empiricos para identificar diversas

categorias de habilidades blandas, estructurandolas de manera cronolégica:
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a. Habilidades blandas planteadas por Tracy M. Kantrowitz

Habilidades de comunicaciéon/persuasion: Creatividad, nuevas
ideas, aceptacion, influencia en los demas, negociacidn, persuasion,
entusiasmo, aceptar rechazos, actualizacion de habilidades, expresar
opiniones y usar el humor.

Habilidades de gestion del desempefio: Integridad, directa y
honesta, expectativas, intereses, entrenamiento, capacitacion,
desempefio, compromisos, seguimientos, talento, confianza,
prioridades, autoestima, modelo, motivacion, limitaciones,
esfuerzos, retroalimentacion.

Habilidades de autogestion: Emociones, confianza, resolucion de
problemas, iniciativa, tomar riesgos, tolerar el estrés, actuar con
calma, superar los reveses, espiritu emprendedor y toma de
decisiones.

Habilidades interpersonales: Cortesia, respeto, paciencia, admitir
errores, relaciones, cooperacion, enfrentar problemas, empatia,
escuchar, construir una red, conciliacion, resolucion de conflictos,
accesibilidad, toma de decisiones y trabajo en equipo.

Habilidades de liderazgo/organizacion: Decision, detallista,
respeto, objetivos, delegar, juicioso, responsabilidad, persistencia,
trabajo duro, planificacion, organizacion, tiempo, soluciones y
vision.

Habilidades politicas/culturales: Adaptacion, confidencialidad,

sensibilidad, interés, retroalimentacion, etc.
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Habilidades contraproducentes: Ejercer influencia, hablar antes de
pensar, subestimar o sobreestimar, socavar a los demdas y hacer

comentarios inapropiados.

b. Habilidades blandas planteadas por Bernd Schulz

Habilidades de comunicacion: Gran dominio del lenguaje oral y
escrito, autovaloracion que se manifestara en habilidades de didlogo
y lenguaje corporal, habilidades apropiadas para debatir y, excelentes
habilidades de exposicidon para poder venderse a si mismo y sus ideas.
Habilidades del pensamiento critico y estructurado: Ambas van
de la mano con las habilidades para resolver problemas.
Especialmente en la sociedad de la informacion actual, es de suma
importancia filtrar criticamente el flujo interminable de datos
entrantes, analizarlos y tomar decisiones informadas en funcion de
ellos. Las habilidades analiticas también forman la base para
desarrollar soluciones a cualquier tipo de problema.

Habilidades de creatividad: La aplicacion de la creatividad da como
resultado “pensar fuera de la caja”, lo que significa que se dejan de
lado las reglas y restricciones convencionales para encontrar
enfoques innovadores para la resolucion de problemas. La lluvia de
ideas y los mapas mentales son aplicaciones bien conocidas de la

creatividad en el mundo empresarial.

c. Habilidades blandas planteadas por Marcos Singer, Ricardo Guzman y

Patricio Donoso

Habilidades genéricas o conductuales: Necesarias para cualquier

tipo de empleo, entre las que sobresalen competencias
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interpersonales, integridad, proactividad e iniciativa, Confiabilidad y
predisposicion a aprender.

Habilidades basicas o esenciales: Se ajustan al tipo de puesto o
sector. Se destacan la Comunicacion asertiva, el trabajo colaborativo,
la adaptabilidad y flexibilidad, la orientacion hacia el servicio y la
creatividad.

Habilidades técnicas o funcionales: Concretamente al puesto a
ocupar, como la gestion de conflictos, la formacion de equipos, el
entrenamiento y la tutoria de los supervisados, la motivacion y el
respaldo a los supervisados, el emprendimiento y el desarrollo de

redes sociales.

d. Habilidades blandas planteadas por Rouxelle De Villiers

Habilidades de comunicacion: Incluyen competencias como la
negociacién, la escucha activa, la persuasion, la solucion de
conflictos, la gestion de objeciones, la comunicacion escrita, la
elaboracion de informes, entre otras.

Habilidades de resolucion de problemas y pensamiento: Incluye
las capacidades analiticas, la creatividad, la solucién de problemas,
preguntas y encuestas, la percepcion de incertidumbres y
complejidades, asi como la percepcion de ambigiiedades y
complejidades.

Liderazgo y habilidades del trabajo en equipo: Incluye el
estimulo, la perspectiva, la negociacion, la solucion de conflictos, la
persuasion, las interpretaciones del estilo social y el liderazgo

situacional, la provision de servicios, la administracion de proyectos,
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el compromiso, el criterio, la sociabilidad, la solucion conjunta de
problemas, la administracion del conocimiento y la implementacion
de la toma de decisiones, la empatia, la motivacion, entre otros
aspectos.

Valores éticos y morales: Incorpora la conciencia cultural, el codigo
de comportamiento y valores profesionales, las valoraciones
transculturales, la administracion de la diversidad, la ética laboral, la
fiabilidad, la integridad y la honestidad.

Autogestion: la administracion del tiempo, la motivacion personal,

la autoevaluacion realista y la autocontrolacion

e. Habilidades blandas planteadas por Alicia Wilson-Ahlstrom y Nicole

Yohalem

Comunicacion: Contempla la Autoexpresion, escuchar, hablar en
publico y reconocer sefiales no verbales.

Relaciones y colaboraciones: Habilidades interpersonales, trabajo
en equipo, flexibilidad y competencia cultural.

Pensamiento critico y toma de decisiones: Tiene que ver con
razonamiento, formulacién de juicios y decisiones, resolucion
responsable de problemas, creatividad; y acceso, evaluacion y uso de
la informacion.

Iniciativa y autodireccion: Autoconciencia, establecimiento de
objetivos y trabajo para alcanzarlos, gestion, trabajo independiente y

guia - liderazgo de otros.
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f. Habilidades blandas planteadas por Ginevra Musicco

e Introspectivas: Aprender a manejar sus emociones, cambiar sus
creencias limitadoras, identificar sus fortalezas y puntos de mejora,
mejorar su autoconciencia y sentirse seguro de si mismo.

e Diagnésticas y de accion: Propuesta y solucion de problemas,
evaluacién de los recursos existentes, creatividad, habilidad para
manejar circunstancias novedosas y transformaciones significativas,
adaptabilidad, iniciativa, organizacion, administracion del tiempo,
entre otros.

e Relacionales: Empatia, atencion plena, asertividad, comunicacion
efectiva, resolucion de conflictos, negociacion y acuerdo mutuo,
administracion, colaboracion y liderazgo.

Otra contribucidn relevante, es la investigacion desarrollada por Inga et al.
(2022), quienes retomaron la clasificacion propuesta por Al-Abduwani (2012). Este
autor define las habilidades blandas como habilidades que pueden ser inherentes o
adquiridas, y cuya ejecucion debe ser observable y repetible. Estas habilidades solo
pueden evaluarse a través del desempefo, ya que no se limitan a conocimientos
tedricos, sino que se manifiestan en la practica. Ademads, pueden ser ensefadas,
aprendidas, capacitadas o entrenadas, pero unicamente se adquieren mediante su
aplicacién continua y se perfeccionan con el aprendizaje y la experiencia. La

clasificacion propuesta por Al-Abduwani se presenta en la figura 1.
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Figura 1

Rueda de Habilidades blandas
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1.2.1.1. Dimension de las habilidades blandas
Al-Abduwani (2012), propuso una estructura de clasificacion que organiza las
habilidades blandas en tres categorias fundamentales: personales, interpersonales y
situacionales. Esta tipologia permite una mejor comprension y evaluacion de las
habilidades individuales dentro de entornos laborales caracterizados por su diversidad

y complejidad.
a. Habilidades Personales

Las habilidades personales se refieren a aquellas habilidades intrinsecamente
relacionadas con el individuo y su actitud frente al entorno. Estas habilidades incluyen
aspectos como la puntualidad, el uso adecuado del lenguaje, el espiritu emprendedor
y la motivacion, los cuales contribuyen directamente al desarrollo personal. A su vez,

otras habilidades como la innovacion, la tutoria y la asuncién de responsabilidades
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refuerzan la capacidad del individuo para contribuir al desarrollo organizacional. La
evaluacion de estas habilidades puede realizarse a través de indicadores especificos,
tales como la motivacion, la puntualidad, la auto confianza, el dominio del idioma, la
capacidad de innovacion, el emprendimiento, la autogestion, el analisis critico y la
habilidad para brindar tutoria. Este conjunto de habilidades personales representa una
base solida para el crecimiento tanto individual como colectivo dentro de un entorno

laboral.

b. Habilidades Interpersonales

Las habilidades interpersonales comprenden aquellas habilidades que implican
la interaccion efectiva con otras personas dentro del entorno laboral. Estas habilidades
se centran en reconocer y respetar el valor de los demaés, asi como en la comunicacion
efectiva con los miembros del equipo. Asimismo, el manejo adecuado de conflictos y
la toma de decisiones compartidas permiten al individuo pensar de forma creativa y
actuar con empatia, contribuyendo a la excelencia colectiva y al fortalecimiento de la
competencia organizacional. La medicion de estas habilidades puede realizarse a
través de indicadores como la creatividad, la colaboraciéon en grupo, el
reconocimiento, el dominio de habilidades diversas, el liderazgo, la capacidad de
toma de decisiones, la resolucion de conflictos, la comunicacion eficaz y el respeto
mutuo. Estas habilidades resultan esenciales para fomentar ambientes de trabajo

colaborativos y productivos.

c. Habilidades Situacionales

Se enfoca en las capacidades que posibilitan a las personas ajustarse y actuar de
manera eficiente en diversas circunstancias y entornos de trabajo. Incorpora

subcategorias como el establecimiento de objetivos, la planificacion, la colaboracion,
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la negociacion, la confianza, la autenticidad, la eficiencia, la solucion de problemas,

el aprendizaje, la adaptabilidad, la administracion del tiempo y la empatia.

1.2.2. Empleabilidad
El concepto de empleabilidad es multidimensional, en el que se hace necesario
distinguir entre factores relevantes para la obtenciéon de un trabajo y factores

relevantes para la preparacion para el trabajo.

Es un concepto vinculado a aspectos internos y externos al individuo, con una
oferta y una demanda, y de cuya variabilidad es dependiente. Esta estrechamente

relacionada con factores como:

- El equipamiento del individuo: El aprendizaje y las competencias que les haran

capaces de encontrar y desarrollar un trabajo.

- El mercado laboral y la economia: La oferta, que marca las exigencias y

requisitos requeridos.

Suarez (2016), define a la empleabilidad desde una perspectiva general e
individual, desde el punto de vista general menciona que es el conjunto de variables
que explican la situacién de empleo o de desempleo de una persona, destacando que
al decir empleo incluimos también el autoempleo. Pero desde una perspectiva
individual, la empleabilidad hace referencia al conjunto de competencias que una
persona posee, que le permiten acceder a un empleo y mantenerlo, satisfaciendo sus
necesidades profesionales, econdémicas, de promocién y de desarrollo. Asimismo,
define la empleabilidad como la posibilidad de adquirir una vacante en un
determinado mercado laboral determinada por los rasgos que posee el buscador y que

son los que le permiten superar los obstaculos que impone el mercado.



34

Para Kohler (2004), el término tiene un doble significado dependiendo del punto
de vista (sociedad o individuo) pero con un “corazén comun”. Segun el autor, desde
el punto de vista de la sociedad se entiende como: “ser capaz de desarrollar una tarea
bastante significativa para la sociedad, o al menos para que alguno de sus miembros
pague por ello”; desde el punto de vista del individuo: “ser capaz de ganarse la vida

con su propio trabajo”.

Aunque no hay una definicion unica, (Suarez, 2016), mediante una sintesis de
la variada literatura analizada, ha reconocido tres elementos fundamentales que

forman parte del concepto:

- La capacidad de conseguir el primer trabajo y, por ende, el interés por obtener
esa competencia esencial, la seleccion de profesion y el entendimiento del entorno

laboral; esto se instauraria en el sistema educativo.

- La capacidad para conservar el empleo y hacer transiciones entre trabajos y
tareas dentro de la misma entidad con el objetivo de cumplir con nuevos

requerimientos laborales.

- La capacidad de adquirir un nuevo trabajo en caso de que sea necesario, asi
como la capacidad de gestionar las transiciones laborales tanto entre organizaciones
como dentro de ellas; en otras palabras, la capacidad de ser independiente en el

mercado laboral.

La empleabilidad alude a la disposicion de los empleados para mantenerse
atractivos para el mercado de trabajo (factores de oferta), respondiendo y previendo
modificaciones en las tareas y el ambiente de trabajo (factores de demanda), a través

de los instrumentos de desarrollo de recursos. (Salinas, 2023).
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Se ha realizado una aproximacion al concepto de empleabilidad desde diversas
perspectivas. Por un lado, desde perspectivas mas individualistas que consideran las
variables centradas en el individuo al evaluar su capacidad laboral; y por otro, desde
enfoques mas multidimensionales que incorporan también las variables contextuales
que pueden influir significativamente en la empleabilidad del individuo. (Salinas,

2023).

Vanhercke et al. (2014), la empleabilidad es la percepcion de ser empleable
dentro de la organizacion actual (mercado laboral interno) o en una organizacion
diferente (mercado laboral externo). El contraste mencionado aqui se refiere a la
percepcion de ser empleable dentro de la organizacion (empleabilidad interna) y la

percepcion de ser empleable fuera de la organizacion (empleabilidad externa).

El término empleabilidad como «capacidad para lograr un empleo. No solo se
refiere a la adecuacion de sus conocimientos y aptitudes, sino también a los incentivos
y las oportunidades ofrecidos a los ciudadanos para que busquen un empleo. Varios
estudios evidenciaron que, por lo general, se presentan escasas oportunidades de
empleo, no tanto por carencias en el conocimiento como por falta de actitudes

laborales positivas. (Salinas, 2023).

1.2.2.1. Modelos teoricos de empleabilidad
A continuacién, se describen cuatro modelos tedricos principales que se

establecieron desde una perspectiva psicosocial:

a) Modelo multidimensional de empleabilidad

Fugate et al. (2004), la empleabilidad abarca una variedad de factores que se
enfocan y ayudan a que el individuo se ajuste exitosamente a las variaciones que

experimenta en el entorno laboral. Asi pues, la empleabilidad es un constructo
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psicosocial que incluye -caracteristicas personales que respaldan elementos
emocionales, conductuales y cognitivos que facilitan la adaptacion y fortalecen la
relacion entre el individuo y el trabajo. Esto ocurre porque la empleabilidad incluye

rasgos individuales que promueven estos elementos.

Este enfoque se relaciona que las personas asuman la responsabilidad de sus
propias perspectivas de crecimiento profesional. Por lo tanto, es necesario que las
personas adquieran la informacion, las habilidades, los talentos y otros rasgos que
aprecian los empleadores. Estas caracteristicas deben ser favorables a la condicion del

individuo y deben permitirle adaptarse a las exigencias del entorno laboral.

La identidad profesional o de carrera, la adaptabilidad personal y el capital
humano y social son los tres componentes que conforman la empleabilidad, segun,
Fugate et al. (2004). Estos tres componentes son interdependientes y se definen

mutuamente. La figura 2 presenta estas tres dimensiones.

Figura 2.

Modelo Multidimensional de la Empleabilidad

EMPLEABILIDAD

Nota: Fugate et al., (2004)
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Dimensiones de la empleabilidad

Fugate et al. (2004), define a la empleabilidad como "la percepcion del individuo
sobre las oportunidades que tiene para obtener un empleo de su preferencia o mejorar
el que tiene, teniendo en cuenta que estas oportunidades dependeran de sus
caracteristicas y comportamientos, y de los factores contextuales que lo rodean", es
decir es la construccidon psicosocial que incorpora caracteristicas individuales que
fomentan la cognicion adaptativa, el comportamiento y su efecto, y mejoran la
interfaz del trabajo individual.”. Ademas, que la empleabilidad se enfoca en aspectos
personales, lo que promueve la predisposicion del individuo a enfrentar situaciones
de manera proactiva y a adaptarse a las exigencias del ambiente, y que demanda
flexibilidad ante las exigencias del entorno, es decir es la conjugacion de dichas
caracteristicas personales con el mercado laboral existente. En consecuencia, ofrecen

las siguientes dimensiones:

1. Identidad de Carrera o profesional

Fugate et al. (2004), define a la identidad de carrera como el constructor de la
identidad profesional que proporciona una base cognitiva y afectiva solida para la
empleabilidad. Al abordar "quién soy o quiero ser" en el ambito laboral, las
identidades profesionales delinean posibilidades para el yo en el trabajo - "yoes
posibles" proporcionando metas personales o aspiraciones. Describe los posibles yo
de los individuos como las representaciones cognitivas de los "estados (no) deseados
para el yo, asi como ideas especificas sobre como realizar, mantener o evitar estos
estados". Por ejemplo, si un trabajador desea ser un gerente exitoso (yo deseado)
dentro de una determinada empresa de alta tecnologia, puede esforzarse por adquirir
no solo el conocimiento técnico requerido, sino también un titulo de posgrado en

administracion de empresas. Tanto el componente técnico como el empresarial del yo
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deseado suponen la eleccion y la buisqueda de objetivos profesionales especificos. El
mismo razonamiento se aplica a la hora de evitar posibles yoes profesionales no
deseados. Por lo tanto, las identidades profesionales ofrecen modelos cognitivos que
guian, controlan y mantienen el comportamiento a medida que las personas fomentan

conductas acordes con su yo deseado.

Fugate et al. (2004), mencion6 que la identidad profesional no consiste en la
acumulacion de experiencias laborales, sino en la incorporacion de estas experiencias
en estructuras relevantes o provechosas. De forma parecida, el cardcter cognitivo-
emocional de la identidad profesional abarca las otras diferencias individuales (como
las disposiciones, conocimientos y habilidades) que engloban la empleabilidad y
simplifican la deteccion y ejecucion de oportunidades laborales. La identidad
profesional también se manifiesta en el estilo de vida de una persona. El estudio de
Berzonsky acerca del estilo de identidad propone que los individuos varian en su
reaccion a las posibles consecuencias de sus acciones para las identidades que
mantienen. Los individuos con una "orientacion informativa" suelen buscar y emplear
de manera proactiva informacion pertinente para su propio bienestar, mientras que los
individuos con una "orientacion normativa" suelen ajustarse a las expectativas ajenas
y los que poseen una "orientacion evitativa" suelen evitarse a si mismos. Asi pues, los
trabajadores con un enfoque de identidad centrado en la informacion son mas
propensos a buscar e internalizar informacion que potencie su posicion dentro del
marco de un empleo especifico y de sus trayectorias laborales en general (Ashforth,
2001), y probablemente estén mas capacitados para enfrentar una serie de retos como
elementos estresantes vinculados al trabajo. Por ejemplo, en una investigacion de
mujeres que recibian asistencia publica, hallaron que una orientacién informativa

estaba vinculada con menos rotacion laboral y menos tiempo en asistencia publica en
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comparacién con una orientacidon evitativa (aunque las discrepancias entre las
orientaciones informativas y las normativas no resultaron ser relevantes). Asi pues,
un enfoque de identidad centrado en la informacion puede potenciar la habilidad para

reconocer y explotar oportunidades laborales, es decir, oportunidades de empleo.

2. Adaptabilidad Personal

Las personas adaptables estan dispuestas y son capaces de cambiar factores
personales (disposiciones, comportamientos, etc.) para satisfacer las demandas de la
situacion. La adaptabilidad personal contribuye tanto al desempefio organizacional
como al éxito profesional, ya que permite a las personas seguir siendo productivas y
atractivas para los empleadores en dominios laborales en continuo cambio. Los
investigadores han articulado la importancia de la adaptabilidad para el desarrollo
profesional general de uno. (Fugate et al., 2004), define principalmente por las
variaciones individuales que predisponen a las personas a involucrarse en esfuerzos
de adaptacion de manera proactiva. Para que la empleabilidad sea conceptualmente
coherente, las diferencias individuales que favorecen la adaptabilidad personal deben
implicar actividad, en consonancia con la orientacion activa previamente mencionada.
Ademas, estas variaciones personales deben poseer la doble caracteristica de ser
producidas internamente, es decir, disposiciones, pero orientadas hacia el exterior, los
componentes de adaptabilidad personal deben tener consecuencias evidentes para las
conductas adaptativas en el entorno de trabajo.

La flexibilidad es esencial para la capacidad de adaptacion personal. La
disposicion hacia el cambio y las nuevas vivencias fomenta el aprendizaje constante
y facilita la identificacion y utilizacién de oportunidades laborales. Los individuos
abiertos suelen mostrar flexibilidad al lidiar con los retos intrinsecos a circunstancias

inexploradas, por lo que la apertura promueve actitudes personales positivas hacia los
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sucesos de transformacion en el trabajo. En una investigacion, descubrieron que la
aceptacion del cambio estaba vinculada de manera positiva con la satisfaccion en el
trabajo, mientras que de manera negativa con la irritacién en el trabajo y las
intenciones de abandonar. La adaptabilidad al cambio se relaciond de manera positiva
con la comodidad en circunstancias desconocidas o inexploradas, asi como con un
incremento en la competencia en el entrenamiento en diversas profesiones.

Revisando la literatura sobre adaptabilidad, encontramos indicadores
significativos que satisfacen los siguientes criterios de decision. Primero, la variable
requeria una importancia conceptual global para la adaptabilidad en el entorno de
trabajo. En segundo lugar, y de manera mas concreta, necesitamos que cada variable
concuerde con el propdsito conceptual de empleabilidad. En otras palabras, las
variables seleccionadas para aportar a la deteccion y ejecucion de oportunidades
laborales; el enfoque externo mencionado previamente. Finalmente, seleccionamos
cinco diferencias personales que satisfacian nuestras necesidades y parecian estar
especialmente vinculadas con la adaptabilidad personal: optimismo, inclinacién a
aprender, apertura, locus de control interno y autoeficacia generalizada. Ademas,
argumentamos que cuando se presentan en personas con alta capacidad de
rendimiento laboral, estos factores de adaptabilidad personal estan vinculados
cognitiva y emocionalmente, y estan orientados a tener un impacto significativo en la
deteccion y ejecucion de oportunidades laborales.

3. Capital humano y social

La tercera dimension de la empleabilidad tiene que ver con el capital humano y

social, consiste en realizar inversiones en dichos capitales con la finalidad de obtener

rendimientos prosperos a futuro.
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En tanto al capital humano son el conjunto de factores individuales que impulsan
el desarrollo personal y profesional de una persona y permite cumplir con las
expectativas de desempeiio, tiene que ver con la educacion y experiencia lo cual son
factores de progresion en la carrera, dentro de factores individuales sefiala “la edad,
educacion, experiencia y formacion laboral, inteligencia emocional y habilidades
cognitivas como parte del capital humano”

Por otro lado, el capital social es entendido como la voluntad de la persona de
establecer redes de contacto y relaciones interpersonales y como bien dice que a
mayor sean las redes de contactos mejor seran las oportunidades de encontrar algo
mejor por tal motivo es necesario la creaciéon y mantenimiento de redes de contacto
profesionales y contar con ello supone un éxito laboral.

Los beneficios del capital social y su impacto en la posibilidad de empleo se
evidencian en las conductas de las personas al buscar trabajo. Los individuos con un
capital social adecuadamente formado suelen recurrir a redes de busqueda laboral
informales (como "amigo de un amigo"), asi como a redes mas formales (como
servicios de colocacion patrocinados por la compania). En realidad, en un estudio,
descubrieron que los directivos frecuentemente hallaban empleo a través de redes
informales y que el capital social ejercia un impacto positivo e independiente sobre el
sueldo, mas alla del capital humano. El capital social posee una relevancia extra
debido a que las relaciones intrinsecas pueden englobar organizaciones y tiempo. Asi
pues, las redes sociales potencian la habilidad de una persona para detectar y
capitalizar oportunidades entre organizaciones, entre sectores y a lo largo de
trayectorias completas. Esto es particularmente verdad si un integrante de la red social

posee el poder de contratar.
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El capital humano alude a una serie de elementos que afectan las variables de
progreso profesional de un individuo: edad y formacién, experiencia en el trabajo y
formacion, rendimiento laboral y antigiiedad en la organizacion, inteligencia
emocional y habilidad cognitiva. Entre los multiples elementos del capital humano,
se ha evidenciado que la formacion y la experiencia son los indicadores mas robustos
de la evolucion laboral. Para la mayoria de los empleos, se requiere un nivel de
formacion, si no es imprescindible, ya sea un nivel de educacion obligatoria, un titulo
de asociado, un titulo de cuatro afios, una certificacion para una trayectoria laboral
especifica o un titulo profesional.

b) Modelo de la empleabilidad como proceso

El proceso de empleabilidad es un modelo establecido por Forrier et al., (2003).
Este modelo describe el proceso de desarrollo y utilizacion de las posibilidades de
empleo, e integra tanto las cualidades humanas como los elementos del entorno. El
modelo se construy? a partir de un enfoque secuencial. Dado que la empleabilidad no
es una caracteristica que se considere fija en las personas, sino que estd ligada al
tiempo y al espacio, es dificil medirla directamente. Desde este punto de vista, la
empleabilidad es una mezcla de varios componentes diferentes, y es susceptible de

cambios continuos. Por ello, es imprescindible primar el proceso sobre la evaluacion.

El modelo del proceso de empleabilidad advierte que es posible determinar qué
variables influyen en la probabilidad de que una persona encuentre empleo en el
mercado laboral interno o externo, asi como el modo en que estos elementos pueden

interactuar entre si.
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c) Modelo de empleabilidad auto percibida

De Cuyper et al., (2012), analiza la empleabilidad "en términos de los resultados
asociados a la probabilidad de obtener y mantener un empleo". Estos resultados, segiin
estos autores, se refieren al nivel de oportunidades de empleo percibidas o a la
empleabilidad percibida. Tradicionalmente, la empleabilidad se ha evaluado
utilizando indicadores objetivos de la posicion de un individuo en el mercado laboral,
como la educacion, la formacion o la posicion ocupacional; sin embargo, en los
ultimos afios, los autores han desarrollado indicadores subjetivos de empleabilidad
basados en la investigacion sobre la facilidad percibida de movimiento, que fue
propuesta inicialmente por March y Simon (1958). Esto se refiere a la percepcion que
tiene el individuo de las opciones que tiene a su disposicion dependiendo de si el

mercado laboral es interno o externo.

Rothwell et al., (2007), el nivel de empleabilidad percibida viene determinado
por la evaluacidon que hace un individuo de sus capacidades actuales y futuras para
afrontar con eficacia situaciones como ascensos, procedimientos de seleccion,
despidos o reducciones de plantilla. En la percepcion de las oportunidades de empleo
influyen tanto las caracteristicas y los comportamientos individuales como los
factores contextuales. Es la valoracion subjetiva que hacen los individuos sobre sus
posibilidades de encontrar empleo a partir de la situacion objetiva del mercado laboral

y de rasgos personales especificos. Gamboa, (2014)

Vanhercke et al., (2014), ofrecen un ejemplo que demuestra la influencia
primordial de las caracteristicas individuales y organizativas. Es mas probable que un
individuo de mayor edad (factor personal) se considere a si mismo con menor

empleabilidad en comparacién con una persona mas joven debido al mayor coste
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asociado a su perfil en el mercado laboral. Cuando el gobierno ofrece incentivos
financieros que permiten a las empresas contratar mas personal (elemento
estructural), es mas probable que los demandantes de empleo se consideren mas

empleables que cuando no existen estos incentivos.

Ademas, este concepto se refiere a la adquisicion y el mantenimiento del trabajo.
La afirmacion sugiere que el concepto de empleabilidad percibida es significativo
para varios segmentos de la poblacion activa y en diferentes etapas de su trayectoria
profesional. La empleabilidad percibida se ha examinado en varios grupos, incluidos

los estudiantes (graduados), las personas empleadas y las personas sin empleo.

Vanhercke et al., (2014), la empleabilidad percibida desempena un papel
fundamental en varias etapas de la carrera profesional de una persona, como la
exploracion del mercado laboral, la obtencion y el mantenimiento del trabajo actual y
la transicion entre empleos. Ademas, la palabra "empleo" engloba tanto la cantidad
(es decir, la cantidad de puestos de trabajo disponibles) y la calidad (es decir, la
categoria de puestos de trabajo) (Vanhercke et al., 2014, p. 596). La parte cuantitativa
se refiere a las oportunidades de empleo alternativas, mientras que el aspecto

cualitativo se refiere a las perspectivas profesionales comparables o superiores.

1.3. Marco conceptual
Para el tratamiento de la variable “1” referida a las habilidades blandas hemos
considerado como autor base a Al -Abduwani (2012), quién define las habilidades
blandas como una habilidad o competencia que puede ser inherente o adquirida y
puede realizarse repetidamente. Puede verificarse y evaluarse inicamente a través de
su desempefio y puede demostrarse, aprenderse, ensefiarse, capacitarse o entrenarse,

pero adquirirse unicamente al realizarlos y mejorarse mediante el aprendizaje. Este
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autor desarrolla tres dimensiones (rueda de las habilidades): habilidades personales,

habilidades interpersonales y habilidades situacionales. Estas dimensiones
proporcionan una estructura Util para identificar y comprender las diversas

habilidades blandas presentes en los trabajadores en diferentes roles laborales.

Para el desarrollo de la variable “2” referida a empleabilidad, esta bajo los
parametros de la modelo multidimensional. En esta investigacion hemos considerado
como autor base a Fugate et al. (2004), quienes definen que la empleabilidad es
entendida como el atractivo de un trabajador en el mercado laboral. La identidad
profesional o de carrera, la adaptabilidad personal y el capital humano y social son
las tres dimensiones que conforman la empleabilidad, estos son interdependientes y

se definen mutuamente.

Figura 3.

Estructura del marco conceptual

4 4
TLIDADES se relacionan EMPLEABILIDAD
BLANDAS 7
(VARIABLE 1) (Hipdtesis general) (VARIABLE 2)
I ! I
DIMENSIONES DIMENSIONES
] L

Habilidades personales

...se relacionan...
(Hipétesis especifica 1)

Identidad de carrera

Habilidades
interpersonales

...5¢ relacionan...
(Hipétesis especifica 2)

Adaptabilidad personal

Habilidades situacionales

11 1 1

...se relacionan...
(Hipotesis especifica 3)

Capital social y humano

-
-
-

Nota. Modelo tomado de Oré¢ (2019) el ABC de la Tesis.

A partir de estas consideraciones los principales temas a abordar en esta

investigacion son:
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Habilidades. Son capacidades y/o destrezas que una persona tiene para

realizar varias acciones.

Habilidad blanda. Son habilidades o destrezas que un individuo tiene para
responder a su entorno y que no requieren de saberes técnicos anteriores. Estas
competencias son caracteristicas de la personalidad de una persona que promueven

la interaccion social, ademas de la realizacion de tareas concretas.

Habilidad personal. Son cualidades intangibles que influyen en la forma en

que una persona actiia y completa sus tareas.

Habilidad interpersonal. Son las que nos facilitan construir conexiones y
relaciones duraderas y eficaces con las personas. Su evolucion conlleva la habilidad
de identificar nuestras emociones y las de los demas, ademds de la capacidad de

manejarlas en las interacciones con los demas.

Habilidad situacional. Dependen de la situacion en que se despliegan.

Motivacion. Es tener el impulso y el entusiasmo para lograr algo sin la

supervision o influencia de otros.

Puntualidad. Es una postura humana vista en numerosas sociedades como
la virtud de organizar cronoldégicamente para realizar una labor necesaria o cumplir
con una responsabilidad antes o en un tiempo previamente comprometido o realizado

a otra persona.

Auto confianza. Implica sentirte seguro de ti mismo y de tu talento, no de

una forma arrogante, sino de una forma realista
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Emprendimiento. Capacidad de una persona o grupo de personas para
generar y desarrollar un negocio o proyecto, con el objetivo de generar valor

econdmico y social.

Autogestion. Habilidad para manejar de forma eficiente tu conducta,

pensamientos y sentimientos.

Pensamiento creativo. Capacidad para idear algo nuevo, relacionar algo
conocido de forma innovadora o apartarse de esquemas de pensamiento o conducta

habituales.

Trabajo en equipo. Capacidad de participar activamente en la prosecucion

de una meta comun subordinando los intereses personales a los objetivos del equipo.

Liderazgo. Conjunto de competencias gerenciales que una persona posee
para impactar en la manera de ser o comportarse de los individuos o en un equipo de

trabajo especifico.

Toma de decisiones. Es el método que se utiliza para evaluar diferentes

opciones y alternativas con el propdsito de tomar la mejor decision final

Manejo de conflictos. Es una competencia socioemocional que nos facilita
afrontar, de forma constructiva, las disputas con otros individuos, restringiendo los
elementos negativos y potenciando los positivos para alcanzar un aprendizaje 6ptimo

y conseguir los mejores resultados para el equipo.

Establecimiento de metas. Las metas estan asociadas con un desempefio
mejorado pues movilizan el esfuerzo, dirigen la atencion y estimulan la persistencia

y el desarrollo de las estrategias.
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Planificacion. Consiste en establecer los procesos, los mecanismos, los
medios y los recursos que permiten alcanzar una situacién objetivo, a partir del

reconocimiento de una situacion de partida.

Cooperacion. Acto o procedimiento de colaborar para lograr un objetivo

compartido, obtener un beneficio reciproco.

Negociacion. Proceso de interaccion entre al menos dos partes con el objetivo

de llegar a un consenso sobre intereses que se consideran distintos.

Confianza. Poseer un sentido interno y realista de nuestras capacidades.

Autenticidad. Consiste en identificar mi yo subjetivo con lo que

objetivamente soy, sin una separacion entre lo que soy y lo que quisiera ser.

Eficacia. "hacer las cosas correctas", es decir, hacer lo que se debe hacer para

lograr los objetivos buscados.

Resolucion de problemas. Capacidad para identificar un problema, tomar
medidas légicas para encontrar una solucion deseada, y supervisar y evaluar la

implementacion de tal solucion.

Aprender. Adquirir el conocimiento de algo por medio del estudio o de la

experiencia.

Adaptabilidad. Es la capacidad de modificar el comportamiento y adaptarse

a diferentes situaciones y personas de forma rapida y adecuada.

Gestion del tiempo. Es el proceso de planificacion y organizacion del bien

intangible mas relevante "el tiempo", de la manera mas productiva y eficiente.
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Empatia. Es la habilidad de un individuo para entender las emociones y
sentimientos ajenos, fundamentada en la identificacion del otro como semejante, es

decir, como una persona parecida con una mente propia.

Capital humano. El concepto de capital humano se refiere a las capacidades,
habilidades, competencias, saberes y otros atributos acumulados a lo largo del
tiempo, ya sea mediante la educacion general (también conocida como capital
humano general), o mediante la formacion especifica a través de la experiencia

laboral (o capital humano especifico).

El capital social. Alude a la fortaleza y posibilidades que se facilitan por el
conjunto de redes sociales, que pueden determinar la informacion e influencia a la
que se tiene acceso, aumentando las posibilidades de carrera.

La identidad de carrera. Se refiere a como las personas se definen a si
mismas en el &mbito laboral, incorporando conceptos como la identidad laboral, la
identidad de funcion y la identidad de la organizacion. Esta identidad laboral, que
abarca intereses y metas laborales, se forja a partir de las experiencias anteriores de
triunfo y derrota, y la autoconfianza adquirida. Estas vivencias estan sujetas a las
oportunidades educativas y sociales a las que se exponen los individuos, las cuales
estan a su vez influenciadas por los entornos socioculturales en los que se encuentran

nsertos.

Adaptabilidad. Hace referencia a la disposicion y destreza para ajustarse y
manejar variaciones y distintos contextos. Como meta-habilidad, permite que el
individuo se adapte a nuevas actividades y relaciones, ademas de ayudarlo a

incorporar nuevos roles y obligaciones a sus identidades personales.
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1.4. Marco referencial

1.4.1. Internacional

Jiménez et al. (2023), en su articulo “Habilidades sociales, habilidades blandas
e indicadores de empleabilidad en graduados de derecho", teniendo como objetivo
identificar la relacion entre las habilidades sociales y blandas con la empleabilidad
de los graduados de derecho. Se seleccion6 a 48 individuos que habian completado
su educacién, y se evalué su empleabilidad utilizando la Escala de Habilidades
Blandas y la Lista de Chequeo de Habilidades Sociales y se caracterizd su
empleabilidad. Los resultados solo confirman parcialmente la hipotesis de la relacion
entre las habilidades sociales y la empleabilidad, especificamente en relacion con la
naturaleza del trabajo. Sin embrago no se observaron diferencias significativas en
términos de habilidades blandas al considerar factores como la situacion de empleo,
el salario, la contratacion o la conexion entre el trabajo y la carrera. Finalmente se

concluye, que existe minima relacion entre ambas variables.

Infante et al (2023), investigd “el impacto de las habilidades blandas en la
empleabilidad de los egresados de ingenieria de una universidad del noreste de
Meéxico. El objetivo fue determinar cudles son las competencias blandas que influyen
en la empleabilidad laboral desde la percepcion de los recién egresados de ingenieria.
La investigacion empled6 una metodologia cuantitativa, transversal y no
experimental. Se cre6 una herramienta validada y se gestiona de manera electronica
a una muestra de 170 graduados. Los hallazgos indican un vinculo entre la solucién
de problemas, la toma de decisiones y el liderazgo con la variable dependiente de la
empleabilidad en el trabajo. Se determiné que la solucion de problemas, la toma de

decisiones y el liderazgo tienen un impacto positivo en la posibilidad de empleo.
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Beltran (2023), en su investigacion "La importancia del desarrollo de habilidades
blandas en los estudiantes de Administracion de Empresas en la Universidad
Agustiniana en la era post-COVID-19", tuvo como objetivo fue analizar las
habilidades que los administradores de empresas han adaptado para enfrentar la
crisis. La metodologia fue una investigacion no experimental y de caracter
descriptivo. Los resultados determinan que del desarrollo de habilidades blandas es
determinante para la contratacion en las empresas, los cuales son autoconocimiento,
independencia en el trabajo, manejo de tiempo, resiliencia, trabajo en equipo e

innovacion y creatividad.

Martinez, (2023), en su investigacion "Percepcion del comunicologo en términos
de habilidades blandas y su trayectoria profesional”, el objetivo de este estudio era
“determinar las perspectivas de los graduados en ciencias de la comunicacion sobre
las habilidades blandas que adquirieron durante sus afios académicos y aquellas que
han permanecido relevantes a lo largo de sus carreras profesionales™. El estudio se
llevo a cabo en dos fases: una desde 2012 hasta 2015 y la otra desde 2020 hasta 2022.
La metodologia empleada fue disefio de investigacion mixto secuencial,
exploratorio-descriptivo. Los constructos de analisis se construyeron basandose en el
punto de vista teérico de Leyva, Espejel, Cavazos, Arroyo, Robles y Sanchez. La
muestra consistio en un grupo diverso de individuos que habian completado una
Licenciatura en Ciencias de la Comunicacion. Los hallazgos aclaran las perspectivas
de la adquisicion de habilidades blandas a lo largo de la fase estudiantil en varios
temas académicos, asi como las habilidades que han demostrado ser mas
significativas en sus esfuerzos profesionales posteriores. El texto concluye

ofreciendo una contemplacion sobre la importancia de cultivar habilidades blandas
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dentro de las actividades académicas tanto en el aula como extracurricular dentro del

ambito de los grados en ciencias de la comunicacion.

Beltran et al., (2023), en su investigacion "Grado de Empleabilidad de los
Graduados en Gestion Empresarial del Instituto Tecnologico de Tepic" presenta
hallazgos de un estudio de investigacion realizado para evaluar la empleabilidad de
los graduados en el campo de la Ingenieria en Gestion Empresarial. El objetivo de
este estudio es “proporcionar a los estudiantes actuales y futuros una comprension
mas clara del nivel de empleabilidad al completar sus estudios en este campo”. Se
utiliz6 una técnica de muestreo por conveniencia, lo que resultdé un tamafio de
muestra de 90 estudiantes que se graduaron durante las Gltimas tres generaciones, es
decir, en los afios 2020, 2021 y 2022. La representacion grafica de los hallazgos
proporciona una descripcion completa de los datos mostrados, permitiendo la
determinacion del nivel de empleabilidad en este campo particular. En consecuencia,
esta informacidn sirve como una valiosa ayuda tanto para los estudiantes actuales

como para los futuros estudiantes que persiguen esta carrera.

1.4.2. Nacional

Rodriguez (2023), en su investigacion “Habilidades blandas y empleabilidad de
los miembros del Colegio de Graduados en Administraciéon de Ancash, Huaraz,
2022", el objetivo fue “establecer la influencia de las habilidades blandas y la
empleabilidad”, la investigacion fue de naturaleza aplicada, explicativa y
cuantitativa. Se utilizé un disefio no experimental y transversal. La poblacion
comprendia a las personas que eran miembros de la mencionada Asociacion
Profesional. La muestra se determind identificando a los miembros como calificados.
El método de recoleccion de datos utilizado en este estudio fue la utilizacion de una

encuesta, especificamente utilizando un cuestionario como instrumento principal. La
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confiabilidad del cuestionario se evalud utilizando las estadisticas de Alfa de
Cronbach, Rho-A y Confiabilidad Compuesta, mientras que su validez se evalud
utilizando la Varianza Media Extraida (AVE). El andlisis de los constructos se realizd
utilizando el software SmartPLS 4.0. Se utiliz6 el modelo estructural PLS-SEM para
evaluar las asociaciones predichas dentro de la muestra de 155. Los hallazgos del
estudio indicaron que habia una relacion positiva sustancial entre las habilidades de
comunicacion (P = 0.362, valor t = 3.432) e innovacion (f = 0.372, valor t = 4.366)
y las habilidades blandas. Las habilidades blandas mostraron una influencia
estadisticamente significativa en la empleabilidad a nivel general, con un coeficiente
de 0.775 y un valor t de 17.311. Sin embargo, la influencia de la cooperacion y la
capacidad de aprendizaje en las habilidades blandas no son estadisticamente

significativa.

Mestanza (2023), en su tesis “Habilidades blandas y empleabilidad en
estudiantes que persiguen una carrera en administracion de turismo en la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza", el objetivo fue “establecer la correlacion
entre las habilidades blandas y la empleabilidad entre los estudiantes que persiguen
una carrera en administracion de turismo en la mencionada institucion”. El estudio
utiliz6 una metodologia cuantitativa, utilizando un enfoque hipotético deductivo. El
disefio de investigacion empleado fue de un tipo basico, de naturaleza no
experimental, y oper6 a un nivel correlacional descriptivo. La poblacion del estudio
consistié en 120 estudiantes, y se empleo la formula de poblacion finita. La poblacion
de muestra consistié en 92 estudiantes desde el primer hasta el décimo ciclo de la
carrera profesional en administracion de turismo en la Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza. A estos estudiantes se les administré un cuestionario que

utilizé un modelo de escala Likert, permitiéndoles calificar fAcilmente sus opiniones
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sobre afirmaciones complejas. Basandose en el coeficiente de correlacion Rho de
Spearman obtenido de 0.729** y el valor de sigma (bilateral) de 0.000, que esta por
debajo del umbral tedrico de 0.05, se puede concluir que existe una asociacion
significativa entre las habilidades blandas y la empleabilidad entre los estudiantes
que persiguen una carrera profesional en Administracion de Turismo en la

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza.

Mosqueira (2023), en su investigacion "Relacion entre Habilidades Blandas y el
nivel de Empleabilidad en Egresados de Universidades Privadas de Lambayeque,
2021", el objetivo fue “establecer la relacion entre las habilidades blandas y el nivel
de empleabilidad en egresados de universidades privadas en Lambayeque”. Se
empled un enfoque cuantitativo. El disefio de la investigacion fue de tipo aplicado,
no experimental, transversal y correlacional. La muestra de estudio estuvo
conformada por 90 egresados de universidades privadas de Lambayeque en el afio
2021. Se utiliz6 la técnica de encuesta como instrumento principal, empleando
cuestionarios para medir las variables de habilidades blandas y empleabilidad. Los
cuestionarios empleados en el estudio fueron disefiados para asegurar la validez y
confiabilidad de las mediciones. Los resultados indicaron una correlacion
significativa entre las habilidades blandas (96%) y la empleabilidad (94%) entre los
egresados de las universidades privadas de Lambayeque, 2021. Esto sugiere una
fuerte relacion positiva entre las habilidades blandas y la empleabilidad (Rho= 0.838;
p= 0.000). La conclusién de este estudio fue la notable correlacion entre las
habilidades blandas y la empleabilidad entre los egresados de las instituciones
privadas de Lambayeque en el afio 2021. Especificamente, se observa que los

individuos con mayores niveles de habilidades blandas tienden a tener mayores



55

niveles de empleabilidad, mientras que aquellos con menores niveles tienden a tener

menores niveles de empleabilidad.

Lopez (2023), en su tesis "El impacto de las habilidades blandas en Ia
empleabilidad de los graduados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas en UNTRM en 2020", el objetivo fue “determinar la influencia de las
habilidades blandas en la empleabilidad de los graduados de la mencionada
institucion”. Este estudio emple6 una metodologia cuantitativa con un nivel
correlacional, disefio no experimental y un enfoque transversal. La poblacion bajo
investigacion consistio en 69 graduados de la Escuela Profesional de Administracion
de Empresas - UNTRM en el afio 2020. Debido al tamafio limitado de la poblacion,
se selecciond una muestra de 69 graduados. Estos graduados completaron un
cuestionario, que sirvid como instrumento para evaluar y analizar la practica de
habilidades blandas. El propdsito del cuestionario era diagnosticar la situacion actual
de empleabilidad de los graduados y examinar la relacion entre las dos variables. Los
resultados indicaron una relacion positiva y moderada entre las variables, como lo
demuestra un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.674 y un nivel de
significancia por debajo de 0.05. En conclusion, se puede deducir que el uso y cultivo
de habilidades blandas por parte de los graduados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas mejorarian sus perspectivas de empleabilidad,

permitiéndoles obtener diversas oportunidades de carrera dentro del mercado laboral.

Quispe (2023), en su tesis "Andlisis de habilidades blandas y su correlacion
con la empleabilidad de los graduados de la Escuela Profesional de Administracion
en UNA Puno durante el periodo de 2018-2020", el objetivo era “determinar la
asociacion entre las habilidades blandas y la empleabilidad de los graduados del

programa de Administracion durante el periodo de tiempo mencionado”. La
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metodologia que se utilizé fue de tipo correlacional, y el disefio fue no experimental.
Con una poblacion de 314 graduados y un tamafio de muestra de 174 graduados. La
poblacion consistia en graduados que se habian graduado del programa de
Administracion entre los afios 2018 y 2020. La técnica que se utilizo6 fue la encuesta,
y se utilizaron dos instrumentos: Con respecto a cada variable, se utilizd un
cuestionario y se utilizd SPSS para el andlisis de los datos. Segtin la normalidad de
Rho de Spearman, que resulta en 0.284, el estudio tiene como resultado de que existe
una correlacion positiva modesta entre la variable habilidades blandas y la variable
empleabilidad entre los graduados en administracion. La conclusion se basa en los
hallazgos de la investigacion. Esto se debe a que las habilidades, cualidades y
competencias de los graduados no se desarrollan adecuadamente durante su tiempo
en la universidad para asistir en el proceso de inmersion laboral. Como resultado,
estas habilidades, cualidades y competencias necesitan ser fortalecidas de acuerdo
con un analisis mas extenso para aumentar su empleabilidad. Ademas, se sugiere que
el desarrollo de habilidades blandas como el liderazgo y la resolucioén de problemas
sea un enfoque para ellos. Esto se debe a que estas cualidades son muy valoradas por

los empleadores.

1.4.3. Local
Esplana (2024), en su investigacion ‘“Habilidades Blandas y Relaciones
Interpersonales en los Docentes de la Institucion Educativa Publica Emblematica
“San Ramon” de Ayacucho 2023”. Aquella investigacion tuvo por objetivo
“determinar en qué medida las habilidades blandas se relacionan con las relaciones
interpersonales en los docentes de la Institucion Educativa Publicas Emblematica
“San Ramon” de Ayacucho, 2023, el tipo de investigacion fue aplicada de nivel

descriptivo correlacional, contando con una poblacidon de 94 docentes, el disefio de



57

investigacion fue no experimental, la técnica usada fue la encuesta, la fuente de
informacion primaria se obtuvo a partir de dos cuestionarios tipo Likert para ambas
variables. La primera variable fue las habilidades blandas, tuvo por dimensiones: la
comunicacion, inteligencia emocional y trabajo en equipo; la segunda variable, las
relaciones interpersonales, con las dimensiones: inclusion, control y afecto. La
principal conclusion, es que las habilidades blandas se relacionan directamente con
las relaciones interpersonales, dado un coeficiente de correlacion de Tau b de Kendall
equivalente a 0.856, la que refiere un nivel de correlacion muy fuerte; ademas de ello,
la comunicacion se relaciona directamente con las relaciones interpersonales, pues el
coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall es igual a 0.828, la que indico un
grado de correlacion muy fuerte; también la inteligencia emocional se relaciona
directamente con las relaciones interpersonales, en razon del coeficiente de
correlacion de Tau b de Kendall equivalente a 0.850, pues muestra un nivel de
relacion muy fuerte; y el trabajo colaborativo tiene una relacion directamente con las
relaciones interpersonales, debido al coeficiente de correlacion de Tau_b de Kendall

igual a 0.823, el cual refleja un nivel de correlacion muy elevado.
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II. Materiales y Métodos

2.1. Tipo de investigacion

2.2

La presente investigacion fue de tipo bdsica, cominmente asociada a la
investigacion pura, estd centrada en la generacion de conocimiento (Arispe et al.,
2020). El tipo de investigacion bdsica también denominada pura o fundamental,
busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos teoricos, sin interesarse
directamente en sus posibles aplicaciones o consecuencias practicas; es mas formal
y persigue las generalizaciones con vistas al desarrollo de una teoria basada en
principios y leyes. Se orienta a la acumulacion de informacion o la formulacion de
una teoria. Este tipo de investigacién no esta encaminado a resolver problemas
inmediatos, sino a la ampliacion de la base de conocimientos de una disciplina por el

conocimiento y la comprension en si.

Con enfoque cuantitativo, segin (Hernandez et al., 2014) indica que el enfoque
cuantitativo es una serie de procedimientos que emplean la recopilacion de datos para
verificar hipdtesis basandose en la cuantificacion y el andlisis estadistico, con el
objetivo de definir directrices de comportamiento y confirmar teorias, por lo que es

secuencial y de comprobacion.

Nivel de Investigacion

La presente investigacion fue de nivel correlacional, porque nos permitio
conocer el grado de relacion de las variables de habilidades blandas y empleabilidad.
Estas investigaciones tienen como objetivo entender la vinculacion o el grado de
relacion entre dos o0 més conceptos, categorias o variables en un contexto especifico.

(Hernandez-Sampieri et al., 2018, p. 109)
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2.3. Disefio de Investigacion
El disefio de la investigacion fue no experimental-transversal, porque se observo

los fendémenos tal como se muestran en el contexto natural y en un solo momento.

Hernandez-Sampieri et al., (2018) definen como Ila investigacion no
experimental a la que se lleva a cabo sin alterar intencionalmente las variables. En
otras palabras, son investigaciones donde no modificamos deliberadamente las
variables independientes para observar su impacto en otras variables y transversal,
ya que su objetivo es caracterizar variables y examinar su interaccion e interconexion

en un instante especifico. Es similar a "tomar una imagen" de algo que ocurre.
El diagrama representa la muestra y la relacion de las variables

s

r | Relacion
M

\.Oy

Donde:

M: Muestra compuesta por los egresados

O1: Observacion o medicion de la variable habilidades blandas

02: Observacion o medicion de la variable empleabilidad

r: Relacién o asociatividad entre las variables

2.4. Poblacion y Muestra
2.4.1. Poblacion

La poblacion comprende todos los elementos o individuos que tienen la

caracteristica que estamos investigando. Esta poblacion inicial que se pretende
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estudiar es lo que se conoce como poblacion objetivo. También se considera
poblacion una serie de elementos sobre los cuales queremos realizar alguna

inferencia. (Hernandez et al., 2014).

Por ello, la poblacion de la presente investigacion estaba compuesta por 127
egresados con grado de bachiller del 2020-2021 de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas de la Universidad Nacional de San Cristobal de
Huamanga. Estos datos fueron obtenidos a través de la solicitud a la Oficina de
Grados y Titulos de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga

(UNSCH), las cuales tuvieron los siguientes criterios de exclusion:

A. Criterios de inclusion y exclusion
Para el célculo de la muestra, se tomaron en cuenta los criterios de inclusion y
exclusion siguientes:
a.l. Criterios de inclusion
e Egresados del afio 2020 y 2021
a.2. Criterios de exclusion
e Egresados que se encuentren fuera del territorio peruano.
e Las egresadas que desarrollaron la presente investigacion.
De los criterios antes detallados, se excluyo a tres (3) egresados de la poblacion.

Se detalla a continuacion:
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Tabla 1

Relacion de grados de bachilleres en administracion de empresas-UNSCH

ANO DE
TOTAL DE
APROBACION EXCLUIDOS DIFERENCIA
EGRESADOS
DE GRADO
2020 40 2 38
2021 87 1 86
TOTAL 127 3 124

Nota: Elaboracion con informacion obtenida de la Oficina de Grados y
Titulos de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga (UNSCH)

2.4.2. Muestra
Para Hernandez y Carpio (2019), la muestra se define como un método de
investigacion cientifica cuyo objetivo principal es identificar el segmento de la
poblacion que necesita ser investigado y, dependiendo del tipo que se seleccione, se
determinard la calidad de la representatividad. En términos generales, hay dos

categorias: la probabilistica y la no probabilistica.

Lind et al., (2008) el muestreo resulta mas accesible que el estudio de toda la
poblacion. En esta seccion se explican las razones principales para muestrear, al
analizar las propiedades de una poblacion, hay varias razones practicas que favorecen
la eleccion de segmentos o muestras de dicha poblacién para su observacion y
medicion. Aqui se presentan algunas razones que determinaron para recurrir a una

muestra.

1. Establecer contacto con toda la poblacion requeria mucho tiempo
2. Es imposible de verificar de manera fisica todos los elementos de la

poblacion
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Por lo tanto, la presente investigacién determind su muestra mediante el
muestreo probabilistico. Este tipo de muestreo, segin Hernandez et al. (2018), se
define como un procedimiento de seleccion aleatoria en el cual todas las unidades de
la poblacion tienen la misma probabilidad de ser escogidas para formar parte de la
muestra. Este enfoque garantiza la representatividad de los datos y reduce el sesgo

muestral.

Para la determinacion del tamafio muestral se utilizé la siguiente formula

estadistica:
B Z? x Npq
"Temw-1+ Z2pq
Donde:
Z=1.96
e=0.05
p=0.5
q=0.5
N=124

. (1.96%x124x0.5x0.5)
~ (0.052(124-1)+1.962x0.5x0.5)

n =94
JPor qué se utilizamos los valores de py q = 0.5?
Segun Cortés et al. (2020), cuando no se cuenta con una estimacion previa de la
proporcion poblacional, se asume que p = 0.5 y q = 0.5 en el célculo del tamafio
muestral. Esta eleccion maximiza la variabilidad posible, ya que el producto (p*q)

alcanza su valor mdximo cuando ambos factores son iguales a 0.5. De este modo, se
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obtiene el tamafio de muestra mas conservador, garantizando una mayor precision en

los resultados.

Por tanto, en la presente investigacion, se han adoptado los valoresp=0.5y q=
0.5 para la estimacion del tamafio muestral. Esta decision se fundamenta en la
ausencia de una proporcion estimada en la poblacion objetivo, lo cual hace necesario
utilizar el valor que maximiza la varianza en la distribucion binomial. Al emplear
este enfoque, se obtiene un tamafio de muestra lo suficientemente amplio como para
asegurar una adecuada representatividad de la poblacidén y una mayor precision en

las inferencias estadisticas.

En consecuencia, la muestra estuvo conformada por 94 egresados de la escuela
profesional de administracion de empresas de los periodos 2020 - 2021, los cuales

seran elegidos aleatoriamente.

2.5. Fuentes de informacion

2.5.1. Fuentes Primarias
Las fuentes de informacion que se emplearon en el presente trabajo de
investigacion fueron fuentes directas, las cuales estan en el recojo de la informacion

mediante el cuestionario.

2.5.2. Fuentes Secundarias
Las siguientes fueron las fuentes secundarias utilizadas en el estudio: Libros,
trabajos finales, revistas de especialidad, publicaciones cientificas, reportes de
investigacion, resoluciones, convenios del consejo universitario, publicaciones, entre

otros
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2.6. Técnicas e instrumentos
2.6.1. Técnicas
Hernéndez et al. (2014, p. 198), las técnicas de investigacion hacen referencia a
los procedimientos de recopilacion de datos, que conllevan la creacion de un plan de
procedimientos de forma minuciosa que faciliten alcanzar la meta. Por lo tanto, la

técnica utilizada en este estudio fue la encuesta.

Encuesta

La encuesta es un método de recopilacion de datos que facilita la recoleccion de
informacion, la opinion y percepcion de la muestra de estudio para poder responder

a los objetivos propuestos a través de una serie de items.

2.6.2. Instrumentos
Se le denomina instrumento a los medios materiales que el investigador emplea
con la finalidad de recopilar datos tutiles para el progreso de la investigacion

(Hernandez et al., 2014).

Cuestionario

Los cuestionarios son un grupo de items organizados con varias opciones para
recolectar datos acerca de la muestra de estudio; ademas, poseen la caracteristica de
que se completan sin la ayuda ni la intervencion directa del investigador. En este
contexto, para la investigacion se utilizo6 como herramienta el cuestionario. Ademas,
es importante destacar que esta estuvo compuesta por un total de 42 items
organizados, evaluados mediante la escala de Likert (1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A

veces, 4=Casi siempre y 5=Siempre).
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Validez del instrumento

La validez del instrumento estd relacionada con su capacidad para reflejar con
precision la comprension del contenido que se pretende evaluar (Carhuancho et al.,
2019). Para garantizar esta validez, se aplico la técnica de validacion de variables
mediante el criterio de especialistas, contando con la participacién de profesionales
con experiencia en metodologias de investigacion y en el contenido especifico del

estudio.

Tabla 2

Validez del cuestionario de las variables

Expertos  Validacion del instrumento Aplicabilidad de instrumento
Experto 1 Muy buena Aplicable
Experto 2 Muy buena Aplicable
Experto 3 Muy buena Aplicable

Docentes de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la
Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga y de la Escuela Nacional de
Administracion Publica, asimismo la gerente de recursos humanos de la
Municipalidad Provincial de Lircay-Angaraes-Huancavelica, participaron en el

proceso de validacion del cuestionario.

2.6.3. Confiabilidad del instrumento
Para evaluar la confiabilidad del instrumento de estudio, también denominada
fiabilidad, se determindé su precision y coherencia en las puntuaciones o la

informacion obtenida. Medina y Verdejo (2020).
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En el contexto de la presente investigacion, se llevo a cabo una prueba piloto con
una muestra aleatoria conformada por 20 egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas de 1a UNSCH, 2020-2021. El propdsito de esta prueba
fue evaluar la confiabilidad interna de los instrumentos aplicados. Para ello, se utilizo
el coeficiente Alfa de Cronbach como prueba estadistica, el cual permite medir la
consistencia interna de las escalas utilizadas. Al respecto, Oré¢ (2015) sefiala que el
valor del Alfa de Cronbach oscila entre 0.0 y 1.0, estableciendo diferentes niveles de
aceptacion: valores cercanos a 1.0 indican una alta confiabilidad, mientras que

valores inferiores reflejan menor consistencia interna.

Tabla 3
Rango del valor Alfa de Cronbach

coeficiente Valores Nivel de aceptacion
0.0-0.2 Muy baja
02-04 Baja
A 0.4-0.6 Regular
0.6-0.8 Aceptada
0.8-1.0 Elevada

Nota. Extraido de Or¢ (2015 p. 219).

Considerando lo expuesto, se llevo a cabo el procesamiento de los resultados
obtenidos a través de las encuestas, los cuales se presentan en el Anexo N° 03. Con base
en estos datos, se procedid a calcular el coeficiente Alfa de Cronbach, empleando la

siguiente formula:
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K (, k. Si
xX= -
K-1 St

Donde:

K: Numero de item = 42

>Si: Suma de varianza de cada item = 17.65

St: Varianza de la suma de todos los items = 103.71

42 ( 17.65

42 -1\~ 103.71) =085

Como resultado, se obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach de 0.85, lo que,
segn Oré (2015), indica un nivel de aceptacion elevado, dado que los valores estan
dentro del rango de 0.80 a 1.0 reflejan una elevada confiabilidad. Esto permitid garantizar

la fiabilidad del instrumento utilizado en la investigacion.
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I1I1. Resultados
A continuacion, se presentan los resultados del procesamiento de la informacion
mediante tablas y figuras estadisticas, cada una acompaiiada de su respectiva
interpretacion. Este andlisis permitio examinar los objetivos planteados y, ademas, sirvid
como base para la formulacion de conclusiones sobre la valiosa informacion
proporcionada por los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH (2020-2021) en relacion con sus habilidades blandas y su

empleabilidad.

3.1. Resultados Descriptivos
3.1.1. Datos Generales

a. Género

Figura 4.

Género de los encuestados

CIFEMENING
EIMASCULINO

Segun los resultados, la mayor parte de los encuestados son del género masculino
que equivale al 56.4 % de la poblacion encuestada y el 43,6% son del género femenino,
esta distribucion guarda relacion con la base de datos brindada por la oficina de grados y

titulos de la UNSCH.
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b. Edad

Figura 5.

Edad de los encuestados

Recuento

25-28 29-32 33-36 37-40
EDAD

Los resultados indican que la mayoria de los encuestados se sitia en el rango de
edad de 29 a 32 afios. Esto sugiere que se trata de una poblacion joven, con un gran
potencial para aprender y crecer. Ademas, la edad de los participantes tiene un impacto
significativo en su experiencia laboral, lo que nos brinda la oportunidad de identificar

las habilidades que han influido en su insercion en el mercado laboral.
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3.1.2. Resultado de la variable: Habilidades blandas

A. Dimension: Habilidades personales

Tabla 4

Pregunta 1. Tengo alta motivacion para alcanzar objetivos profesionales.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 2.1%
A veces 11 11.7%
Casi siempre 39 41.5%
Siempre 42 44.7%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 1, el 86% de los encuestados
indicaron que casi siempre o siempre mantienen una alta motivacion para alcanzar sus

objetivos profesionales, lo que evidencia una tendencia positiva.

Esta situacion resulta favorable, ya que sugiere que los egresados de los afios
2020 y 2021 poseen un elevado nivel de motivacion para el logro de sus metas
profesionales. La motivacion, entendida como la energia psiquica que impulsa a iniciar o
mantener una accion, juega un papel fundamental en este proceso. Por otro lado, el 14%
de los encuestados manifestaron no sentirse motivados, lo que podria atribuirse a factores

personales, familiares, la demanda laboral y la situacion econdmica actual.
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Tabla 5

Pregunta 2. Puntualidad en el cumplimiento de responsabilidades

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 6 6.4%
Casi siempre 45 47.9%
Siempre 43 45.7%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 2, el 94% de los encuestados
indicaron que casi siempre o siempre cumplen puntualmente con sus responsabilidades,

lo que evidencia una tendencia positiva.

Esta situacion es favorable, se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021
poseen el habito de cumplir sus compromisos a tiempo, demostrando asi respeto tanto por
su propio tiempo como por el de los demas. Por otro lado, el 6% de los encuestados
sefialaron que solo a veces son puntuales, lo que podria estar asociado a factores como el

desinterés.
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Tabla 6

Pregunta 3. Participacion activa en las tutorias o asesorias brindadas

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 2.1%

A veces 40 42.6%
Casi siempre 34 36.2%
Siempre 18 19.1%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 3, el 43% de los encuestados
indicaron que solo a veces participan activamente en las tutorias y asesorias brindadas,
ya sea por la institucion donde laboran o de manera particular. Por otro lado, el 36%
sefiald que casi siempre participa de manera activa, mientras que el 19% afirmé que

siempre lo hace.

A partir de estos resultados, se infiere que son pocos los egresados de los afos
2020y 2021 que reciben asesorias o tutorias al incorporarse a un nuevo trabajo. Esto esta
relacionado con el proceso de induccidn, el cual es fundamental para que el nuevo
colaborador pueda familiarizarse con la organizacion, asi como con las funciones y

responsabilidades inherentes a su puesto.
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Tabla 7

Pregunta 4. Tener confianza en las propias capacidades y habilidades

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 10 10.6%
Casi siempre 36 38.3%
Siempre 48 51.1%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 4, el 51% de los encuestados
indicaron que siempre tienen confianza en sus propias capacidades y habilidades,

mientras que el 38% sefalaron que casi siempre, y el 11% afirmaron que solo a veces.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 confian en sus capacidades y habilidades. Segin CoachHub (2021),
esto es fundamental, ya que la confianza constituye un capital esencial para el desarrollo
personal y profesional. No obstante, es preocupante que un porcentaje de encuestados
dude de sus propias capacidades, lo que podria estar relacionado con el temor a salir de
su zona de confort o con la inseguridad ante nuevos retos, responsabilidades o

compromisos.
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Tabla 8

Pregunta 5. Dominio de al menos un idioma adicional al espariol

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3.2%
Casi nunca 11 11.7%
A veces 35 37.2%
Casi siempre 25 26.6%
Siempre 20 21.3%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 5, el 37% de los encuestados
indicaron que solo a veces utilizan un idioma adicional, ya sea quechua o inglés. Por otro
lado, el 27% mencion6 que casi siempre lo emplea debido a las exigencias de su centro
de labores, mientras que el 21% afirmoé que siempre hace uso de otro idioma, influenciado
por su entorno laboral. Finalmente, el 15% de los encuestados (nunca o casi nunca)

manifestaron que no utilizan otro idioma aparte del espafiol.

A partir de estos resultados, se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021
demuestran sus habilidades bilingiies en funcion de las demandas del mercado laboral,
principalmente en quechua o inglés. Esto sugiere que, en su mayoria, logran adaptarse a

las condiciones culturales y lingiiisticas de su entorno de trabajo.
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Tabla 9

Pregunta 6. Presentacion de ideas innovadoras y creativas en el entorno laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 2.1%
A veces 44 46.8%
Casi siempre 35 37.2%
Siempre 13 13.9%
Total 94 100%

Seglin la tabla presentada, en relacion con el item 6, el 47% de los encuestados
indicaron que solo a veces presentan ideas innovadoras y creativas en su entorno laboral.
Por otro lado, el 37% sefialo que casi siempre lo hace, mientras que el 14% afirm6 que

constantemente expone y propone ideas creativas.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
anos 2020 y 2021 tiende a generar propuestas innovadoras en el ambito laboral. Esto
puede estar relacionado con el hecho de que muchos de los encuestados trabajan en el
sector publico, donde los procesos suelen estar estandarizados y regidos por normativas.
Sin embargo, aunque en algunas ocasiones sus ideas no son consideradas, otros
participantes mencionaron que sus propuestas han sido tomadas en cuenta en la toma de

decisiones y la resolucion de problemas.
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Tabla 10

Pregunta 7. Demostrar espiritu emprendedor en las actividades

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%

A veces 22 23.4%
Casi siempre 40 42.5%
Siempre 31 33.0%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 7, el 43% de los encuestados
indicaron que casi siempre demuestran su espiritu emprendedor en sus actividades
laborales, mientras que el 33% afirm6 que siempre lo hace. Por otro lado, el 23% sefald

que solo a veces manifiesta este rasgo.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afos 2020 y 2021 demuestra un marcado espiritu emprendedor en sus actividades, lo que
refleja su capacidad de pensamiento critico, innovacion y biisqueda de mejora continua.
Asimismo, se puede deducir que el proceso de empleabilidad impulsa a estos
profesionales a iniciar, liderar e implementar nuevas ideas y mejoras significativas dentro

de sus respectivas instituciones.
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Tabla 11

Pregunta 8. Capacidad para auto gestionar el propio aprendizaje y desarrollo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 2.1%
A veces 16 17.0%
Casi siempre 45 47.9%
Siempre 31 33.0%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 8, el 48% de los encuestados
indicaron que casi siempre tienen la capacidad de auto gestionar su propio aprendizaje y
desarrollo, participando en diplomados, cursos de actualizacion y ponencias relacionadas
con su desempefio laboral, lo que los hace mas competitivos. Por otro lado, el 17% sefiald
que solo a veces auto gestiona su aprendizaje, mientras que el 2% afirmé que casi nunca

lo hace.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
anos 2020 y 2021 tiende a buscar activamente su desarrollo profesional, lo que indica su
interés en ser mas competitivos y adquirir nuevas habilidades que fortalezcan su

desempefio en el &mbito laboral.
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Tabla 12

Pregunta 9. Tener habilidades para analizar y resolver problemas

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 11 11.7%
Casi siempre 49 52.1%
Siempre 34 36.2%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 9, el 52% de los encuestados
indicaron que casi siempre poseen habilidades para analizar y resolver problemas,
mientras que el 36% afirm6 que siempre demuestra dichas habilidades. Por otro lado, el

12% senal6 que solo a veces cuenta con estas competencias.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 tiene la capacidad de pensar de manera critica y creativa, identificando
soluciones Optimas con el menor riesgo posible. Sin embargo, un porcentaje menor de
encuestados menciond que sus ideas para la resolucion de problemas no son valoradas ni
consideradas en su entorno laboral, debido a la existencia de paradigmas de subordinacion

o jerarquizacion dentro de sus organizaciones.
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B. Dimension: Habilidades interpersonales

Tabla 13

Pregunta 10. Demostrar pensamiento creativo en la solucion de problemas

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%
A veces 15 16.0%
Casi siempre 49 52.1%
Siempre 29 30.8%
Total 94 100%

Segtin la tabla presentada, en relacion con el item 10, el 52% de los encuestados
indicaron que casi siempre demuestran pensamiento creativo en la solucion de problemas,
mientras que el 31% afirmoé que siempre lo aplica. Por otro lado, el 16% sefial6 que solo

a veces recurre al pensamiento creativo en la resolucioén de problemas.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 demuestra habilidades para resolver problemas con una mentalidad
abierta y creativa en su entorno laboral. Sin embargo, un porcentaje menor parece carecer
de esta habilidad o, en algunos casos, podria no atreverse a expresarla debido al temor a

que sus ideas no sean bien recibidas.
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Tabla 14

Pregunta 11. Trabajar de manera efectiva en equipos multidisciplinarios

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%

A veces 18 19.1%
Casi siempre 53 56.4%
Siempre 22 23.4%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 11, el 56% de los encuestados
indicaron que casi siempre trabajan de manera efectiva en equipos multidisciplinarios,
mientras que el 23% afirm6 que siempre lo hace. Por otro lado, el 19% senald que solo a

veces colabora en este tipo de equipos, y el 1% indico que casi nunca lo hace.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 se adapta al trabajo en equipo con profesionales de distintas areas y
especialidades. Aunque este tipo de colaboracioén puede representar un desafio, también
resulta enriquecedora, ya que permite la integracion de diversas perspectivas y enfoques
para generar soluciones creativas e innovadoras. Sin embargo, un grupo reducido de
encuestados mencion6 que, al trabajar en equipos multidisciplinarios, pueden llegar a

dudar de sus propias capacidades o sentirse intimidados.
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Tabla 15

Pregunta 12. Recibir reconocimiento por el desemperio y aporte

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 3.2%
Casi nunca 15 16.0%
A veces 42 44.6%
Casi siempre 25 26.6%
Siempre 9 9.6%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 12, el 45% de los encuestados
indicaron que solo a veces reciben reconocimiento por su desempeio y aporte dentro de
su centro de labores. Por otro lado, el 27% sefialo que casi siempre es reconocido,
mientras que el 10% afirmo6 que siempre recibe reconocimiento. Finalmente, el 19%

menciond que casi nunca es reconocido en su entorno laboral.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 han sido reconocidos de alguna manera, ya sea mediante incentivos
como bonos o beneficios, o a través de muestras de agradecimiento. Este reconocimiento
es fundamental, ya que puede contribuir a la motivacién y al compromiso de los
trabajadores con los objetivos organizacionales. Sin embargo, un porcentaje significativo
de encuestados no recibe este tipo de valoracion, lo que podria afectar su motivacion y

sentido de pertenencia en el entorno laboral.
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Tabla 16

Pregunta 13. Respetar y adaptarse a la diversidad del entorno

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%

A veces 11 11.7%
Casi siempre 48 51.1%
Siempre 34 36.1%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 13, el 51% de los encuestados
indicaron que casi siempre respetan y se adaptan a la diversidad del entorno, mientras que
el 36% afirmo6 que siempre lo hace. Por otro lado, el 12% menciond que solo a veces

demuestra esta capacidad, y el 1% sefial6 que casi nunca lo hace.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 muestran respeto y adaptacion a la diversidad en su entorno laboral,
superando barreras culturales y lingiiisticas. Esta capacidad permite generar ideas
innovadoras y promover un ambiente armonioso que fortalece el trabajo en equipo. Sin
embargo, un pequefio porcentaje de encuestados podria enfrentar dificultades en este
aspecto, posiblemente debido a limitaciones personales o inseguridades en sus

habilidades de comunicacion y respeto hacia la diversidad.
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Tabla 17

Pregunta 14. Asumir roles de liderazgo cuando es necesario

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 2.1%

A veces 29 30.9%
Casi siempre 33 35.1%
Siempre 30 31.9%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 14, el 35% de los encuestados
indicaron que casi siempre asumen roles de liderazgo cuando es necesario, mientras que
el 32% afirm6 que siempre desempefian funciones de liderazgo. Por otro lado, el 30%

menciond que solo a veces asume este rol, y el 2% sefald que casi nunca lo hace.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 tienen habilidades de liderazgo, lo que implica que son capaces de
inspirar, planificar y guiar el cumplimiento de objetivos. Sin embargo, un grupo de
encuestados aun no se atreve a desarrollar plenamente esta competencia, posiblemente
debido a las responsabilidades que conlleva o a la falta de confianza en su capacidad para

liderar dentro de la organizacion.
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Tabla 18

Pregunta 15. Tomar decisiones de manera oportuna y acertada

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 24 25.5%
Casi siempre 57 60.7%
Siempre 13 13.8%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 15, el 61% de los encuestados
indicaron que casi siempre toman decisiones de manera oportuna y acertada, mientras que
el 14% afirmo que siempre lo hace. Por otro lado, el 26% mencion6 que solo a veces toma

decisiones de manera adecuada.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 poseen la capacidad de tomar decisiones oportunas y acertadas, lo cual
es fundamental para el éxito de una organizacion. Sin embargo, un grupo de encuestados
ain no ha desarrollado completamente esta habilidad, posiblemente debido a la falta de
informacion adecuada o a una evaluacion insuficiente de los riesgos asociados a sus

decisiones.
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Tabla 19

Pregunta 16. Manejar adecuadamente los conflictos que se presentan

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%

A veces 23 24.5%
Casi siempre 54 57.4%
Siempre 16 17.0%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 16, el 57% de los encuestados
indicaron que casi siempre manejan adecuadamente los conflictos en el entorno laboral,
mientras que el 17% afirmé que siempre lo hace. Por otro lado, el 25% mencion6 que
solo a veces logran gestionar los conflictos, y el 1% indicé que casi nunca sabe cémo

enfrentarlos.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 poseen habilidades para manejar conflictos, lo que refleja su capacidad
de comprension, comunicacion efectiva y resolucion de problemas. Estas competencias
son clave para fomentar un ambiente de trabajo armonioso, especialmente cuando surgen
diferencias de opiniéon. Sin embargo, un grupo de encuestados mencion6é que solo
ocasionalmente logra gestionar conflictos, lo que podria deberse a la percepcion de que
la experiencia es un factor determinante en la resolucion de problemas, limitando la

consideracion de nuevas ideas y enfoques.
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Tabla 20

Pregunta 17. Comunicacion de manera clara efectiva

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%

A veces 19 20.2%
Casi siempre 55 58.5%
Siempre 19 20.2%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 17, el 59% de los encuestados
indicaron que casi siempre mantienen una comunicacion efectiva, mientras que el 20%
afirmo6 que siempre lo hace. Por otro lado, otro 20% menciond que solo a veces logra
comunicarse de manera clara y efectiva, y el 1% indicd que casi nunca posee esta

habilidad en el entorno laboral.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 cuentan con habilidades de comunicacion efectiva, lo que les permite
transmitir ideas de manera clara y exitosa. Sin embargo, es preocupante que un grupo de
encuestados ain no haya desarrollado plenamente esta competencia, lo que podria
deberse a la falta de informacion, la ausencia de practica en la escucha activa o la
presencia de barreras interpersonales y culturales que dificultan la interaccion dentro del

entorno laboral.



87

Tabla 21

Pregunta 18. Tratar con respeto a los comparieros y superiores

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 7 7.4%
Casi siempre 24 25.5%
Siempre 63 67.1%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 18, el 67% de los encuestados
indicaron que siempre tratan con respeto a sus compafieros y superiores, mientras que el
26% afirm6 que casi siempre lo hace. Por otro lado, el 7% menciond que solo a veces

mantiene el respeto dentro del entorno laboral.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 consideran el respeto como un valor fundamental en las relaciones
interpersonales, lo que contribuye a una convivencia armoniosa y a un ambiente laboral
saludable. Sin embargo, el 7% de los encuestados mostrd ciertas dificultades en este
aspecto, lo que podria estar relacionado con una inadecuada gestion de conflictos o la
falta de una comunicacioén asertiva, factores clave para fortalecer el respeto mutuo en el

entorno de trabajo.
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C. Dimension: Habilidades situacionales

Tabla 22

Pregunta 19. Establecer metas y objetivos claros para el desarrollo profesional

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 11 11.7%
Casi siempre 47 50.0%
Siempre 36 38.3%
Total 94 100%

Segtlin la tabla presentada, en relacion con el item 19, el 50% de los encuestados
indicaron que casi siempre establecen metas y objetivos claros para su desarrollo
profesional, mientras que el 38% afirmé que siempre lo hace. Por otro lado, el 12%

menciond que solo a veces define sus objetivos profesionales.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 buscan superarse profesionalmente y adaptarse a las exigencias del
mercado laboral, estableciendo un propdsito y una direccidon que los lleve al éxito. Sin
embargo, un grupo minoritario no mantiene una planificacion constante de sus metas, lo
que podria afectar su crecimiento profesional. Es fundamental que los profesionales
definan objetivos claros a corto y largo plazo para garantizar su desarrollo y

competitividad en el &mbito laboral
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Tabla 23

Pregunta 20. Planificar y organizar eficientemente las actividades

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 16 17.0%
Casi siempre 48 51.1%
Siempre 30 31.9%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 20, el 50% de los encuestados
indicaron que casi siempre planifican y organizan eficientemente sus actividades,
mientras que el 32% afirmé que siempre lo hace. Por otro lado, el 17% mencion6 que

solo a veces lleva a cabo una planificacion y organizacion adecuada.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020y 2021 poseen la capacidad de identificar, organizar y planificar sus actividades
de manera efectiva para el cumplimiento de sus objetivos. Sin embargo, un grupo
minoritario enfrenta dificultades en este aspecto, lo que podria deberse a la falta de
delegacion de responsabilidades, dificultades en la definicion de metas, limitaciones en

la elaboracion de planes o restricciones en el acceso a recursos.
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Tabla 24

Pregunta 21. Cooperar y colaborar con los comparieros de trabajo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 5 5.3%
Casi siempre 46 48.9%
Siempre 43 45.8%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 21, el 49% de los encuestados
indicaron que casi siempre cooperan y colaboran con sus compafieros de trabajo, mientras
que el 46% afirm6 que siempre trabajan de manera colaborativa. Por otro lado, el 5%

menciond que solo a veces colabora con sus companeros de trabajo.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 promueven un entorno laboral colaborativo, lo que les permite
aprovechar diversas habilidades y alcanzar los objetivos de manera mas eficiente, lo cual
es muy favorable y aumenta su competitividad en el mercado laboral. Sin embargo, un
pequefio grupo muestra una actitud menos colaborativa, lo que podria deberse a intereses

personales o actitudes egocéntricas que limitan su disposicion para trabajar en equipo.
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Tabla 25

Pregunta 22. Demostrar habilidades de negociacion y resolucion de conflictos

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 11 11.7%
Casi siempre 47 50.0%
Siempre 36 38.3%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 22, el 50% de los encuestados
indicaron que casi siempre demuestran sus destrezas para negociar y resolver conflictos,
mientras que el 38% afirm6 que siempre destacan sus habilidades en negociacion y

resolucion de conflictos. Por otro lado, el 12% menciond que solo a veces las demuestran.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
anos 2020 y 2021 poseen habilidades para manejar situaciones conflictivas de manera
efectiva y en beneficio de todas las partes involucradas. Sin embargo, un pequefio grupo
no demuestra consistentemente estas habilidades, lo que podria estar relacionado con
factores como el interés, las relaciones profesionales o diversas circunstancias

contextuales.
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Tabla 26

Pregunta 23. Generar confianza y credibilidad en el entorno laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 5 5.3%

Casi siempre 48 51.1%
Siempre 41 43.6%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, en relacion con el item 23, el 51% de los encuestados
indicaron que casi siempre generan confianza y credibilidad en el entorno laboral,
mientras que el 44% afirmd que siempre generan confianza. Por otro lado, el 5%

menciond que solo a veces generan confianza y credibilidad en el entorno laboral.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 son percibidos como personas que generan confianza y credibilidad en
el entorno laboral. Esto es fundamental para establecer relaciones solidas y duraderas con
empleadores, colaboradores y socios comerciales. Ademas, esta confianza puede
derivarse de la experiencia profesional y de testimonios y referencias positivas obtenidas
en trabajos anteriores. Sin embargo, un pequefo grupo solo genera confianza de manera
ocasional, lo que podria estar relacionado con experiencias previas o con dificultades en

las relaciones interpersonales dentro del entorno laboral.
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Tabla 27

Pregunta 24. Actuar de manera auténtica y coherente de acuerdo a sus principios

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 5 5.3%
Casi siempre 41 43.6%
Siempre 48 51.1%
Total 94 100%

Seglin la tabla presentada, respecto al item 24, el 51% de los encuestados
afirmaron que siempre actian de manera auténtica y coherente con sus principios,
mientras que el 44% indicaron que casi siempre actiian de esta manera. Ademas, el 5%

mencionaron que solo a veces actiian de manera auténtica y coherente con sus principios.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
anos 2020 y 2021 actiian de manera auténtica y coherente con sus principios. Esto sugiere
que poseen un alto grado de autoconocimiento, el cual se refleja en su crecimiento y
desarrollo personal basado en sus valores y convicciones. Sin embargo, el pequefio grupo
que solo actia de manera auténtica de manera ocasional podria hacerlo por interés, como
en el caso de mantener el empleo, lo que indica una posible falta de alineacién con sus

principios en algunas situaciones.
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Tabla 28

Pregunta 25. Ser eficaz en el cumplimiento de responsabilidades

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 4 4.3%
Casi siempre 51 54.3%
Siempre 39 41.4%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, respecto al item 25, el 54% de los encuestados
indicaron que casi siempre son eficaces en el cumplimiento de sus responsabilidades,
mientras que el 41% afirmaron que siempre son eficaces en sus responsabilidades. Solo

el 4% mencionaron que a veces son eficaces en sus responsabilidades.

A partir de estos resultados, se infiere que la mayoria de los egresados de los
afios 2020 y 2021 son efectivos en cumplir con sus responsabilidades, lo que indica que
tienen una buena capacidad para gestionar sus tareas de manera eficiente. Muchos parecen
estar motivados por incentivos o reconocimientos, lo cual refuerza su desempefio. Sin
embargo, el grupo minoritario que solo es eficaz de manera ocasional podria estar
experimentando desinterés o falta de compromiso con los objetivos organizacionales.
Esto puede tener consecuencias negativas, como el riesgo de ser percibidos como menos

comprometidos, lo que podria afectar su permanencia en la organizacion.
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Tabla 29

Pregunta 26. Resolver problemas de manera oportuna y efectiva

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 14 14.8%
Casi siempre 51 54.3%
Siempre 29 30.9%
Total 94 100%

Segun la tabla presentada, respecto al item 26, el 54% de los encuestados
indicaron que casi siempre son capaces de resolver problemas de manera oportuna y
efectiva, mientras que el 31% afirmaron que siempre resuelven problemas de manera
efectiva. Solo el 15% mencionaron que a veces resuelven problemas de manera oportuna

y efectiva.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 tienen la capacidad de resolver problemas de manera oportuna y efectiva, una
habilidad muy valorada en el entorno laboral actual, especialmente en tiempos de
incertidumbre y complejidad. Sin embargo, el grupo minoritario que solo resuelve
problemas ocasionalmente podria estar enfrentando dificultades debido a la falta de
estrategias, un analisis adecuado de la situacion o la incapacidad de evaluar opciones de
solucion de manera eficaz. Esto puede limitar su competitividad en el mercado laboral, lo
que resalta la importancia de fortalecer estas habilidades para asegurar un mejor

desempefo profesional.
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Tabla 30

Pregunta 27. Mantener una actitud de aprendizaje continuo

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 17 18.1%
Casi siempre 47 50.0%
Siempre 30 31.9%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 27, el 50% de los encuestados
respondieron que casi siempre mantienen una actitud de aprendizaje continuo, mientras
que el 32% afirmaron que siempre estan en constante aprendizaje. Solo el 18%

mencionaron que a veces tienen una actitud de aprendizaje continuo.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 tienen una actitud positiva hacia el aprendizaje continuo, lo que refleja su interés
por ser cada vez mas competitivos y productivos en el mercado laboral. Este enfoque les
permite mantenerse actualizados y mejorar constantemente. Sin embargo, un grupo
minoritario solo adopta esta actitud de aprendizaje de manera ocasional, lo que podria
estar relacionado con el conformismo, falta de metas y objetivos claros en su desarrollo
profesional, o restricciones en el acceso a recursos. Este comportamiento podria limitar

su crecimiento y desempefio profesional.
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Tabla 31

Pregunta 28. Adaptarse facilmente a los cambios y nuevas situaciones

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 13 13.8%
Casi siempre 48 51.1%
Siempre 33 35.1%
Total 94 100%

Seglin la tabla mostrada, respecto al item 28, el 51% de los encuestados (casi
siempre) respondieron que casi siempre se adaptan facilmente a los cambios y nuevas
situaciones. Mientras el 35% respondieron que siempre se adaptan a los nuevos cambios
y nuevas situaciones, asimismo el 14% suelen a veces adaptarse a los cambios y nuevas

situaciones.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en la
mayoria se adaptan facilmente a los cambios, esto debido al interés de ser cada dia
competitivos y productivos dentro del mercado laboral, Sin embargo, el grupo minoritario

suelen a veces adaptarse a los cambios.



98

Tabla 32

Pregunta 29. Gestionar adecuadamente el tiempo y prioridades

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 18 19.1%
Casi siempre 54 57.5%
Siempre 22 23.4%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 29, el 58% de los encuestados
respondieron que casi siempre gestionan adecuadamente su tiempo y prioridades.
Mientras que el 23% afirmaron que siempre gestionan su tiempo y prioridades de manera
adecuada, y el 19% (a veces) indicaron que a veces no gestionan adecuadamente su

tiempo y prioridades.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 logran gestionar de manera eficaz su tiempo y prioridades, lo cual les permite ser
productivos y cumplir con sus objetivos de manera eficiente. Sin embargo, el grupo
minoritario que a veces no gestiona adecuadamente su tiempo puede estar enfrentando
dificultades derivadas de una carga laboral elevada o estrés, lo que podria afectar

negativamente su rendimiento y el cumplimiento de los objetivos a largo plazo.
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Tabla 33

Pregunta 30. Demostrar empatia y comprension hacia los demas

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 11 11.7%
Casi siempre 40 42.6%
Siempre 43 45.7%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 30, el 46% de los encuestados
respondieron que siempre demuestran empatia y comprension con los demas. Mientras
que el 43% afirmaron que casi siempre son empaticos, y el 12% indicaron que a veces

suelen ser comprensibles.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 son personas empaticas y comprensibles, lo que indica que poseen la capacidad de
comprender las emociones, necesidades y perspectivas de los demés dentro del entorno
laboral. Esta habilidad contribuye a un ambiente de trabajo mas armonioso y colaborativo.
Sin embargo, el grupo minoritario que a veces no demuestra empatia podria estar
enfrentando dificultades en el desarrollo de la inteligencia emocional, lo que los hace mas

propensos a entrar en conflictos interpersonales dentro de su entorno laboral.
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Tabla 34

Andlisis descriptivo de la variable: Habilidades blandas

Calificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo [30-70] 0 0%
Regular [71-110] 15 16%
Alto [111-150] 79 84%
Total 94 100%

Para la determinacion del nivel de habilidades blandas en los egresados, se aplicd
el método de baremacion, el cual implica la suma total de los puntajes obtenidos en los
items correspondientes a la variable, medidos mediante una escala tipo Likert de cinco
puntos (1 a 5). Con el objetivo de establecer los rangos de clasificacion (bajo, regular y
alto), se calcularon el rango total tedrico de la variable, determinado por la diferencia
entre el puntaje minimo (30) y el maximo (150), obteniéndose un intervalo de 120 puntos.
Este valor fue segmentado equitativamente en tres niveles, asignando a cada uno una

amplitud de 40 puntos.
Figura 6.

Analisis descriptivo de la variable: Habilidades blandas

Habllidades _Blandas
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El anélisis presentado anteriormente evidencia que las habilidades blandas de los
egresados fueron altos en un 84% y regular en un 16% y bajo en un 0%, debido a que, los
egresados se encuentran desarrollando y mejorando a través de la practica, la
retroalimentacion y la reflexion sus habilidades blandas, de esto se puede inferir que los
egresados estan relativamente conscientes de las demandas del mercado laboral. Segiin
sus apreciaciones consideran que deben desarrollar més las habilidades de resolucion de
problemas, el respeto, la comunicacion, adaptabilidad y la gestiéon de tiempo, cabe
recalcar que estas dependeran de la industria, el sector y el puesto especifico. Por Gltimo,
manifiestan que en su mayoria carecen de las siguientes habilidades, el domino de un
idioma adicional al espafiol, esto debido que en su centro de labores no se les exige, lo
cual evidencia una desventaja profesional y cultural. Por otro lado, el liderazgo, esto
debido a que se vienen desempefiando tareas de colaboracion, sin embargo, en algunas
ocasiones son tomadas en consideracion dentro del grupo de trabajo y finalmente la
planificacion de metas u objetivos a corto, mediano y largo plazo, lo cual generaria

pérdida de oportunidades y un estancamiento profesional.
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3.1.3. Resultado de la variable: Empleabilidad
A. Dimension: Identidad de carrera

Tabla 35

Pregunta 31. Buscar informacion sobre oportunidades laborales afines a la

carrera
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 2.1%
A veces 20 21.3%
Casi siempre 32 34.0%
Siempre 40 42.6%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 31, el 43% de los encuestados
respondieron que siempre buscan informacion sobre oportunidades laborales afines a su
profesion. Mientras que el 34% afirmaron que casi siempre buscan otras oportunidades
laborales, el 21% indicaron que a veces buscan otras oportunidades laborales, y

finalmente, el 2% sefiald que no les interesa buscar otras oportunidades laborales.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 estan activamente buscando mejorar o ascender en los trabajos donde se encuentran,
lo cual esta alineado con sus objetivos y metas profesionales. Esto refleja un impulso por
avanzar en sus carreras y mejorar su situacion laboral. Sin embargo, el grupo minoritario
que no busca otras oportunidades puede estar reflejando conformismo o una actitud de
mantenerse empleados debido a las dificiles condiciones del mercado laboral en Pert, lo

cual podria estar limitando su potencial de crecimiento profesional.
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Tabla 36

Pregunta 32. Esforzarse por cumplir con los requisitos y estindares de la

profesion
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 18 19.1%
Casi siempre 41 43.6%
Siempre 35 37.3%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 32, el 44% de los encuestados
respondieron que casi siempre se esfuerzan para cumplir con los requisitos y estandares
de la profesion. Mientras que el 37% respondieron que siempre se esfuerzan por cumplir
con estos requisitos, y el 19% (a veces) suelen esforzarse para cumplir con los estandares

profesionales.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 hacen un esfuerzo significativo por cumplir con los estdndares y requisitos de su
profesion, lo cual refleja un compromiso con la mejora continua y el desempeno de
calidad en sus trabajos. Esto esta alineado con sus objetivos y metas profesionales. Sin
embargo, el grupo minoritario que no muestra tanto esfuerzo podria estar relacionado con
falta de motivacion, conformismo, o dificultades en cumplir con los estandares debido a

factores externos como la falta de recursos o apoyo en sus empleos.
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Tabla 37

Pregunta 33. Evitar pensar en temas relacionados con el desarrollo profesional

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 12.8%
Casi nunca 17 18.1%
A veces 25 26.6%
Casi siempre 32 34.0%
Siempre 8 8.5%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 42, el 34% de los encuestados
respondieron que casi siempre evitan pensar en temas relacionados con el desarrollo
profesional. Mientras que el 27% respondieron que a veces suelen evitar pensar en estos
temas, y el 18% mencionaron que casi nunca evitan pensar en temas relacionados con el

desarrollo profesional.

De esta situacion se infiere que un porcentaje significativo de los egresados de
los aflos 2020 y 2021 evita pensar en su desarrollo profesional. Esto podria indicar un
temor a enfrentar situaciones que los expongan a ser juzgados o ridiculizados, lo cual
podria estar relacionado con la falta de confianza en sus capacidades, el miedo al fracaso
o la percepcion de que el desarrollo profesional puede generar presion social o laboral.
Sin embargo, el grupo minoritario que casi nunca evita estos temas muestra que hay un
segmento que se siente comodo o motivado para reflexionar y actuar en relacién con su
crecimiento profesional. Este patron podria reflejar una falta de orientacion o apoyo en el
entorno laboral, lo que dificulta que los egresados se sientan seguros para involucrarse

mas en su desarrollo profesional.
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B. Dimension: Adaptabilidad personal

Tabla 38

Pregunta 34. Mantener actitud optimista frente a los desafios de la carrera

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%
A veces 14 14.9%
Casi siempre 45 47.9%
Siempre 34 36.1%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 34, el 48% de los encuestados
respondieron que casi siempre se mantienen optimistas ante los desafios de la carrera.
Mientras que el 36% respondieron que siempre tienen optimismo frente a los retos
profesionales, y el 14% mencionaron que a veces suelen tener una actitud optimista ante

los desafios.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 mantienen una actitud optimista frente a los desafios en su carrera profesional. Este
optimismo refleja una mentalidad resiliente, en la que los egresados se sienten confiados
en sus habilidades para enfrentar obstaculos y superar dificultades, lo cual es esencial
para el éxito a largo plazo. Sin embargo, el grupo minoritario que solo "a veces" tiene una
actitud optimista puede experimentar dudas o inseguridades en situaciones desafiantes, lo
que podria deberse a la falta de experiencia o a la presion que conllevan ciertos retos

laborales
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Tabla 39

Pregunta 35. Tener fuerte motivacion para aprender y desarrollarse

continuamente
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 14.8%
Casi siempre 40 42.6%
Siempre 40 42.6%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 35, el 43% de los encuestados
respondieron que casi siempre tienen una fuerte motivacion para aprender y desarrollarse
continuamente, mientras que el 43% respondieron que siempre tienen esa motivacion, y

el 15% mencionaron que "a veces" sienten motivacion por aprender.

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 muestran una alta motivacion hacia el aprendizaje y el desarrollo personal, lo cual
les permite buscar mejores oportunidades laborales y mejorar su calidad de vida. Esta
actitud es fundamental para mantenerse competitivos en el mercado laboral actual. Sin
embargo, el grupo minoritario que "a veces" se siente motivado puede experimentar
desinterés o falta de inspiracion, posiblemente debido a la percepcion de estancamiento
laboral, falta de oportunidades claras o una mentalidad mas conformista frente a las

dificultades del entorno laboral.
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Tabla 40

Pregunta 36. Adaptarse facilmente a los cambios y nuevas situaciones en el

entorno laboral

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 9 9.6%

Casi siempre 45 47.9%
Siempre 40 42.5%
Total 94 100%

Segtn la tabla mostrada, respecto al item 36, el 48% de los encuestados
respondieron que casi siempre se adaptan facilmente a los cambios y nuevas situaciones
en el entorno laboral, mientras que el 43% respondieron que siempre se adaptan a los
cambios recurrentes, y el 10% mencionaron que "a veces" se adaptan con dificultad,

aunque logran hacerlo a corto plazo (aproximadamente tres meses).

De esta situacion se infiere que la mayoria de los egresados de los afios 2020 y
2021 poseen la capacidad de adaptarse a los cambios y nuevas situaciones dentro del
entorno laboral de manera gradual, lo que refleja habilidades de flexibilidad y aprendizaje
continuo. Estos egresados, al estar conscientes de la necesidad de evolucionar, desarrollan
habilidades para afrontar los cambios de manera mdas agil. Sin embargo, el grupo
minoritario que tiene dificultad para adaptarse a los cambios puede experimentar
resistencia, ya sea por estar acostumbrados a ciertos procesos o por temor al
desconocimiento. A pesar de ello, finalmente se adaptan debido a las exigencias del

mercado laboral, que requiere de constante innovacion y flexibilidad.
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Tabla 41

Pregunta 37. Creer tener el control sobre los eventos que afectan la carrera

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 1 1.1%
A veces 38 40.4%
Casi siempre 39 41.5%
Siempre 16 17.0%
Total 94 100%

Seglin la tabla mostrada, respecto al item 37, el 42% de los encuestados
respondieron que casi siempre creen tener el control sobre los eventos que afectan su
carrera. Mientras que el 40% respondieron que a veces creen tener el control, y el 17%

mencionaron que siempre tienen el control.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en su
mayoria, muestran cierta inseguridad respecto al manejo de situaciones que pueden
impactar su desarrollo profesional. Esto sugiere que pueden dudar de su capacidad para
enfrentar desafios, gestionar riesgos y tomar decisiones estratégicas. Ademas, puede estar
relacionado con la falta de autoconocimiento sobre sus fortalezas y areas de mejora. Por
otro lado, un grupo mas reducido de egresados manifiesta sentir que tienen el control
sobre su desarrollo profesional, lo cual podria estar relacionado con su experiencia,
formacion continua y un enfoque proactivo en la toma de decisiones que les permite

enfrentar con mayor seguridad los retos laborales.
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Tabla 42

Pregunta 38. Confiar en las propias capacidades para alcanzar los objetivos

profesionales
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 8 8.5%
Casi siempre 48 51.1%
Siempre 38 40.4%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 38, el 51% de los encuestados
respondieron que casi siempre confian en sus propias capacidades para alcanzar los
objetivos profesionales. Mientras que el 40% respondieron que siempre estan seguros de
sus capacidades para afrontar cualquier situacion, y el 9% mencionaron que a veces

confian en sus propias capacidades.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en su
mayoria, poseen confianza y determinacion en sus habilidades para lograr sus metas
profesionales. Esto sugiere que estan dispuestos a asumir riesgos y tomar decisiones que
les permitan avanzar en su desarrollo laboral. Sin embargo, un grupo minoritario muestra
cierta inseguridad en sus capacidades, lo que podria estar relacionado con la falta de
experiencia, miedo al fracaso o la ausencia de una planificacidon clara de sus objetivos
profesionales. Fortalecer la autoconfianza mediante el aprendizaje continuo y la

experiencia practica podria ser clave para su crecimiento profesional.
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C. Dimension: Capital humano y social

Tabla 43

Pregunta 39. Contar con una educacion y formacion adecuada para el desarrollo

profesional
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 10 10.6%
Casi siempre 47 50.0%
Siempre 37 39.4%
Total 94 100%

Nota. Elaborado en base al cuestionario aplicado

Segun la tabla mostrada, respecto al item 39, el 50% de los encuestados
respondieron que casi siempre se debe contar con una educacion y formacion adecuada
para llegar al éxito. Mientras que el 39% afirmaron que siempre el éxito profesional
depende de una educacion y formacioén adecuada, y el 11% sefialaron que a veces

coinciden con este planteamiento.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en su
mayoria, reconocen que la educacion y la formacion son fundamentales para el desarrollo
profesional. Sin embargo, también consideran que el éxito no depende unicamente de
estos factores, sino que es clave el autoaprendizaje continuo, la experiencia practica y la
capacidad de adaptacion a los cambios del entorno laboral. Por otro lado, el grupo
minoritario que solo a veces coincide con esta idea podria estar influenciado por

experiencias personales en las que otros factores, como la red de contactos, las
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oportunidades laborales o las habilidades blandas, han jugado un papel crucial en su

desarrollo profesional.

Tabla 44

Pregunta 40. Poseer experiencia laboral relevante para el campo donde se

desempernia
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 27 28.7%
Casi siempre 41 43.6%
Siempre 26 27.7%
Total 94 100%

Segin la tabla mostrada, respecto al item 40, el 44% de los encuestados
respondieron que casi siempre poseen experiencia laboral relevante para el campo donde
desean desempefiarse. Mientras que el 28% afirmaron que siempre es necesario contar
con experiencia en el drea de trabajo, y el 29% indicaron que a veces consideran

importante tener experiencia laboral para el puesto o cargo a desempeiiar.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en su
mayoria, coinciden en que las oportunidades laborales estan dirigidas principalmente a
profesionales con experiencia en el 4rea en la que desean desempefiarse. Esto refuerza la
percepcion de que el mercado laboral prioriza la trayectoria profesional y las habilidades
adquiridas a través de la practica. Sin embargo, el grupo minoritario que solo a veces

considera necesaria la experiencia sugiere que también existen oportunidades para
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quienes recién comienzan su carrera, ya sea a través de programas de capacitacion,
pasantias o empleos que valoran el potencial y la formacion académica sobre la

experiencia previa.

Tabla 45

Pregunta 41. Mantener una red de contactos formales que ayudan a obtener

empleo
Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 1 1.1%
Casi nunca 8 8.5%
A veces 31 33.0%
Casi siempre 31 33.0%
Siempre 23 24.5%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 41, el 33% de los encuestados
respondieron que casi siempre se debe mantener una red de contactos formales para
ayudar a obtener empleo. Mientras que el 33% afirmaron que a veces es necesario contar
con una red de contactos, y el 25% indicaron que siempre deben mantener una red de

contactos para obtener un empleo.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en su
mayoria, coinciden en que contar con una red de contactos formales puede ser un factor
clave para acceder a oportunidades laborales. Esto sugiere que el networking es una
estrategia relevante dentro del proceso de busqueda de empleo, ya que permite conocer

vacantes, recibir recomendaciones y establecer conexiones con profesionales del sector.
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Sin embargo, el hecho de que un porcentaje significativo de encuestados solo a veces
considere importante esta red sugiere que algunos confian mas en sus propias
competencias, en las ofertas laborales abiertas o en procesos de seleccion basados en

méritos.

Tabla 46

Pregunta 42. Contar con una red de contactos informales que ayudan obtener

empleo.

Descripcion Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 11.7%
Casi nunca 14 14.9%
A veces 31 33.0%
Casi siempre 22 23.4%
Siempre 16 17.0%
Total 94 100%

Segun la tabla mostrada, respecto al item 42, el 33% de los encuestados
respondieron que a veces contar con una red de contactos informales ayuda a obtener un
empleo. Mientras que el 24% afirmaron que casi siempre una red de contactos informales
es util, el 17% indicaron que siempre es importante, y finalmente, el 26% (nunca y casi

nunca) coincidieron en que no es relevante este tipo de red para obtener empleo.

De esta situacion se infiere que los egresados de los afios 2020 y 2021, en su
mayoria, consideran que las redes informales pueden ser un recurso util para acceder a
oportunidades laborales, especialmente a través de referencias personales y

recomendaciones. Esto sugiere que el networking, incluso en circulos informales, puede
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desempenar un papel importante en la insercidon laboral. Sin embargo, una parte
significativa de los encuestados cree que la obtencion de empleo debe basarse en la
evaluacion de capacidades y habilidades, lo que indica una preferencia por procesos de

selecciones mas formales y meritocraticos.

Tabla 47

Analisis descriptivo de la variable: Empleabilidad

Calificacion Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo [12-28] 0 0%
Regular [29-44] 26 28%
Alto [45-60] 68 72%
Total 94 100%

Para la determinacion del nivel de empleabilidad en los egresados, se aplico el
método de baremacion, el cual implica la suma total de los puntajes obtenidos en los items
correspondientes a la variable, medidos mediante una escala tipo Likert de cinco puntos
(1 a5). Con el objetivo de establecer los rangos de clasificacion (bajo, regular y alto), se
calcularon el rango total teérico de la variable, determinado por la diferencia entre el
puntaje minimo (12) y el maximo (60), obteniéndose un intervalo de 48 puntos. Este valor
fue segmentado equitativamente en tres niveles, asignando a cada uno una amplitud de

16 puntos.
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Figura 7.

Analisis descriptivo de la variable: Empleabilidad
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El andlisis presentado anteriormente evidencia que la empleabilidad de los
egresados fue alta en un 72% y regular en un 28% y bajo en un 0%, debido a que, los
colaboradores, manifiestan que tratan de cumplir con los requisitos o estandares del
mercado laboral, determinados de la confianza en ellos mismos y seguros de la excelencia
académica en su educacidon universitaria, asimismo se pudo inferir que los egresados
tienen dificultades a desarrollar su empleabilidad al mostrar una orientacion evitativa
(sindrome del impostor, significa que desarrollan patrones de comportamiento que
generen ansiedad, estrés o incomodidad, tienden a posponer tareas lo cual limita el
crecimiento personal y profesional), locus de control interno, asociado a la dificultad para
tomar decisiones y asumir responsabilidad, se evidencia un temor a tomar riesgos o salir
de la zona de confort y finalmente no mantener una red de contactos formales e
informales, lo cual es muy importante, una red de contactos sélida puede ser un activo

valioso en la busqueda de empleo y el avance profesional.
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3.2. Resultados Estadisticos

3.2.1. Prueba de Normalidad
Para determinar si se utiliza un estadistico paramétrico o no paramétrico en la
contrastacion de hipdtesis, se procedio a realizar una prueba de normalidad. Para ello, se

formularon las siguientes hipotesis:

Ho: Los datos siguen una distribucion normal.

Ha: Los datos no siguen una distribucion normal.

Nivel de significancia

Confianza: 95%

Significancia (alfa): 5%

Decision:

1. Sip <0.05 (o) rechazamos la Ho y aceptamos la Ha.

2. Sip>=0.05 (o) aceptamos la Ho y rechazamos la Ha.

Dado que el tamafo de la muestra es de 94 observaciones, se utilizo la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S), ya que esta es adecuada para muestras

mayores a 50.

Tabla 48

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Habilidades Blandas ,066 94 ,200°

*

Empleabilidad ,070 94 ,200
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Seglin los resultados presentados en la Tabla 48, la prueba de Kolmogorov-
Smirnov arrojé un valor p = 0.200 para la variable Habilidades Blandas y un valor p =
0.200 para la variable Empleabilidad. En ambos casos, como el valor p es mayor que el
nivel de significancia (p > 0.05), se acepta la hipdtesis nula (Ho) y se rechaza la hipotesis

alternativa (Ha), concluyéndose que ambas variables presentan una distribucion normal.

En consecuencia, se optd por utilizar un estadistico paramétrico para la
contrastacion de hipotesis. El estadistico seleccionado fue el coeficiente de correlacion

de Pearson (r), adecuado para evaluar la relacion entre variables con distribucion normal.

Figura 8.

Campana de Gauss para las habilidades blandas
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Frecuencia
—
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Nota: Extraida del software estadistico SPSS del analisis de datos.

En la figura 8 el histograma presentado refleja la distribucién de los puntajes
obtenidos en la variable Habilidades Blandas por parte de los 94 egresados evaluados. La
forma del grafico muestra una distribucion aproximadamente normal, centrada alrededor
de una media de 123.5 puntos y con una desviacion estdndar de 13.174, lo cual indica una

dispersion moderada de los datos en torno a la media.
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Se observa que la mayoria de los egresados obtuvieron puntajes dentro del rango
de 110 a 140 puntos, lo que evidencia una tendencia hacia niveles moderados y altos de
habilidades blandas. La curva de normalidad superpuesta al histograma refuerza esta
observacion, sugiriendo que los puntajes no presentan desviaciones significativas
respecto a una distribucién normal.

Figura 9.

Campana de Gauss para la empleabilidad

Histograma —

Frecuencia
A
s

Empleabilidad

Nota: Extraida del software estadistico SPSS del analisis de datos.

En la figura 9 la distribucion de la variable empleabilidad muestra una forma
cercana a una campana de Gauss simétrica, lo cual indica que los puntajes se concentran
alrededor de la media (47.47). La mayor frecuencia de respuestas se sitiia entre los valores
44 y 52, reflejando que la mayoria de los egresados perciben un nivel medio a alto de

empleabilidad.

La dispersion de los datos es moderada (desviacion estdndar = 5.775), No se

observan valores extremos ni asimetrias pronunciadas en la curva.
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3.2.2. Andlisis correlativo por hipotesis

Tabla 49

Interpretacion del coeficiente de correlacion de Pearson

Valor r Grado de correlacion
-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.90 Correlacion negativa muy fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacion negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacion negativa muy débil
0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Nota. Extraido de Herndndez (2014)

Hipotesis general: Habilidades blandas y empleabilidad

Ho: Las habilidades blandas no se asocian significativamente con la
empleabilidad de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas

de la UNSCH, 2020-2021.
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Hi: Las habilidades blandas se asocian significativamente con la empleabilidad de

los egresados de la Escuela Profesional de Administraciéon de Empresas de la UNSCH,

2020-2021.
Decision
Si p<0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Hi.

Si p>=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Hi.

Tabla 50

Prueba de correlacion entre habilidades blandas y empleabilidad

Habilidades
blandas Empleabilidad
Habilidades blandas Correlacion de Pearson 1 , 7017
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Empleabilidad Correlacion de Pearson ,701° 1
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas) / tabla extraida
del software estadistico SPSS del analisis de datos.

Segun los resultados presentados en la tabla 50, a partir de la matriz de
correlacion de Pearson, se observa que existe una relacion estadisticamente significativa
entre las variables habilidades blandas y empleabilidad de los egresados de la Escuela
Profesional de Administracion de Empresas. El coeficiente de correlacion obtenido fue r
=0.701, con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000.

Este valor indica una correlacion positiva considerable, lo cual sugiere que a
medida que los egresados desarrollan en mayor medida sus habilidades blandas, también
presentan un mayor nivel de empleabilidad. En términos practicos, esto implica que

habilidades como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la resolucion de
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problemas, entre otras, contribuyen de manera directa y significativa a mejorar las
posibilidades de insercidon y desempefio en el mercado laboral.
El valor de significancia obtenido es menor al nivel de significancia establecido

(0.05). Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion,
concluyendo que las habilidades blandas se asocian significativamente con la
empleabilidad de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas
de la UNSCH, 2020-2021.

Hipotesis especifica 1: habilidades personales e identidad de carrera

Ho: las habilidades personales no se asocian significativamente con la identidad
de carrera de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de
la UNSCH, 2020-2021.

Hi: las habilidades personales se asocian significativamente con la identidad de
carrera de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la
UNSCH, 2020-2021.

Decision

Si p<0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Hi.

Si p>=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Hi.
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Tabla 51

Prueba de correlacion entre habilidades personales e identidad de carrera

Habilidades Identidad de

personales carrera
Habilidades personales ~ Correlacién de Pearson 1 4357
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Identidad de carrera Correlacion de Pearson 435" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas) / tabla extraida
del software estadistico SPSS del anélisis de datos.

Tal como se observa en la tabla 51, los resultados del coeficiente de correlacion
de Pearson indican que existe una relacion estadisticamente significativa entre las
dimensiones habilidades personales y la identidad de carrera de los egresados de la
Escuela Profesional de Administracion de Empresas. El coeficiente de correlacion
obtenido fue r = 0.435, con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000.

Este valor indica una correlacion positiva media, lo cual sugiere que a medida
que los egresados desarrollan en mayor medida sus habilidades personales, también
presentan un mayor nivel de identidad de carrera. En términos practicos, esto implica que
habilidades como la autoconfianza, la gestion emocional, la autodisciplina, entre otras, se
relacionan con el compromiso y sentido de direccion en la identidad de carrera
profesional.

El valor de significancia obtenido es menor al nivel de significancia establecido
(0.05). Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipdtesis de investigacion,
concluyendo que las habilidades personales se asocian significativamente con la identidad
de carrera de los egresados de la Escuela Profesional de Administraciéon de Empresas de

la UNSCH, 2020-2021.
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Hipotesis especifica 2: habilidades interpersonales y adaptabilidad personal

Ho: las habilidades interpersonales no se asocian significativamente con la

adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de

Empresas de la UNSCH, 2020-2021.

Hi: las habilidades interpersonales se asocian significativamente con la

adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de

Empresas de la UNSCH, 2020-2021.

Decision

Si p<0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Hi.

Si p>=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Hi.

Tabla 52

Prueba de correlacion entre habilidades interpersonales y adaptabilidad

personal
Habilidades Adaptabil
interpersonales  idad personal
Habilidades Correlacion de Pearson 1 ,609™
interpersonales Sig. (bilateral) ,000
N 94 94
Adaptabilidad personal ~ Correlacion de Pearson ,6097 1
Sig. (bilateral) ,000
N 94 94

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas) / tabla extraida

del software estadistico SPSS del analisis de datos.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la matriz de correlacion de Pearson de

la tabla 52, se observa que existe una relacion estadisticamente significativa entre las

dimensiones habilidades interpersonales y adaptabilidad personal de los egresados de la
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Escuela Profesional de Administracion de Empresas. El coeficiente de correlacion
obtenido fue r = 0.609, con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000.

Este valor indica una correlacion positiva considerable, lo cual sugiere que, a
medida que los egresados desarrollan en mayor medida sus habilidades interpersonales,
también presentan un mayor nivel de adaptabilidad personal. En términos practicos, esto
implica que las habilidades interpersonales favorecen directamente la capacidad de los
egresados para ajustarse a los cambios, responder con flexibilidad y mantener un
desempefio efectivo ante nuevos retos laborales.

Dado que el valor de significancia obtenido es menor al nivel de significancia
establecido (0.05), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion,
concluyendo que las habilidades interpersonales se asocian significativamente con la
adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021.

Hipotesis especifica 3: habilidades situacionales y capital humano y social

Ho: las habilidades situacionales no se asocian significativamente con el capital
humano y social de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021.

Hi: las habilidades situacionales se asocian significativamente con el capital
humano y social de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021.

Decision

Si p<0.05 rechazamos la Ho y aceptamos la Hi.

Si p>=0.05 aceptamos la Ho y rechazamos la Hi.
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Tabla 53

Prueba de correlacion entre habilidades situacionales y capital humano y social

Habilidades Capital humano
situacionales  y social

Habilidades situacionales Correlacion de Pearson

1 439"

Sig. (bilateral) ,000

N 94 94

Capital humano y social ~ Correlacion de Pearson 439" |
Sig. (bilateral) ,000

N 94 94

Nota: **. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas) / tabla
extraida del software estadistico SPSS del analisis de datos.

Segun los resultados presentados en la tabla 53, obtenidos a través de la matriz
de correlacion de Pearson, se evidencia una relacion estadisticamente significativa entre
las dimensiones habilidades situacionales y capital humano y social de los egresados de
la Escuela Profesional de Administracion de Empresas. El coeficiente de correlacion fue
de r = 0.439, con un nivel de significancia bilateral de p = 0.000.

Este valor indica una correlacion positiva media, lo cual sugiere que a medida
que los egresados desarrollan sus habilidades situacionales como la toma de decisiones
en contextos cambiantes, la resolucion de problemas y el juicio critico, también
incrementan su capital humano y social. En términos concretos, esto implica que el
fortalecimiento de estas habilidades favorece la adquisicion de conocimientos,
competencias y redes de apoyo que resultan fundamentales para su desempefio y
crecimiento profesional.

Dado que el valor de significancia obtenido es menor al nivel de significancia

establecido (0.05), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis de investigacion,
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concluyendo que las habilidades situacionales se asocian significativamente con el capital
humano y social de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de

Empresas de la UNSCH, 2020-2021.
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IV. Discusion

En relaciéon con el objetivo general de esta investigacion, los resultados
evidencian que las habilidades blandas se asocian de manera significativa con la
empleabilidad de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de Empresas
de la UNSCH, en el periodo 2020-2021. Esta asociacion se respalda en un valor de
significancia bilateral igual a 0.000 y un coeficiente de correlacion de Pearson r = 0.701,
lo cual indica una correlacion positiva considerable entre las variables. Estos hallazgos
son consistentes con lo reportado por Mestanza (2023), quien también encontré una
relacion significativa entre habilidades blandas y empleabilidad, con un coeficiente Rho
de Spearman de 0.729 y un nivel de significancia de 0.000. La similitud entre ambos
estudios puede atribuirse a caracteristicas metodolégicas comunes, como el tamafio de la
muestra y el perfil académico de los participantes, ya que en un caso se evaluo a egresados
de pregrado en Administracion de Empresas, y en el otro, a estudiantes de pregrado en

Administracion de Turismo. Del mismo modo, Mosqueira (2023),

reportd una correlacion aun mas fuerte entre las mismas variables, con un
coeficiente de Rho de Spearman de 0.838 y significancia de 0.000. Esta coincidencia
puede deberse a similitudes en el tamafio muestral y en las caracteristicas de la poblacion,
ya que ambos estudios se centraron en egresados universitarios del drea administrativa,
aunque pertenecientes a instituciones de distinta naturaleza: una universidad publica en
el presente estudio y una universidad privada en el caso de Mosqueira. Por su parte, Lopez
(2023), identificé una correlacion positiva moderada, con un coeficiente de Pearson de
0.674 y un valor de significancia de 0.000. Esta correspondencia puede explicarse por el
hecho de que ambas investigaciones analizaron a egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas, lo que aporta un contexto académico y formativo similar

para el desarrollo de las habilidades blandas. Finalmente, Quispe (2023), reporté una
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correlacion positiva modesta entre las mismas variables, al obtener un coeficiente Rho de
Spearman de 0.284, aunque estadisticamente significativa. La menor fuerza de la relacion
observada en ese estudio podria atribuirse a diferencias en el enfoque metodologico, el
tipo de muestra o el contexto institucional. Sin embargo, sus resultados coinciden en
destacar que el fortalecimiento de las habilidades blandas contribuye al incremento del
nivel de empleabilidad en los egresados. También tenemos los hallazgos de Jiménez et al.
(2023), que mostraron una relacion minima entre ambas variables en los graduados de
derecho. Esto sugiere que el impacto de las habilidades blandas en la empleabilidad
podria variar segun la carrera profesional y el contexto laboral. Mientras en
Administracion de Empresas estas habilidades parecen tener un papel clave en la
empleabilidad, en Derecho otros factores podrian tener mayor peso en el acceso y

desarrollo laboral.

Teoricamente coinciden con el marco tedrico propuesto por Al-Abduwani
(2012), quien sostiene que estas habilidades, al ser desarrolladas y aplicadas en el entorno
laboral, resultan clave para el desempefio y la adaptacion profesional. Asimismo, se
alinean con el modelo de Fugate et al. (2004), que considera a las habilidades como parte
del capital humano, el cual facilita la insercion, permanencia y progreso en el mercado

laboral mediante la movilizacion de recursos personales y sociales.

Los resultados obtenidos para el primer objetivo especifico evidencian que existe
una asociacion significativa entre las habilidades personales y la identidad de carrera de
los egresados de la Escuela Profesional de Administracién de Empresas de la UNSCH,
2020-2021. El analisis estadistico mostré una correlaciéon positiva media, con un
coeficiente de Pearson r = 0.435 y un nivel de significancia de 0.000. Esto indica que, en
la medida en que los egresados desarrollan mayores habilidades personales, tienden a

fortalecer su identidad de carrera. coincide conceptualmente con los hallazgos de
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Martinez (2023), quien identifico, desde la perspectiva de los egresados en comunicacion,
la relevancia de las habilidades blandas adquiridas durante la etapa académica como
factor clave en la construccion de sus trayectorias profesionales. Aunque los enfoques
metodologicos son distintos, ambos estudios subrayan el valor de las habilidades blandas
en el proceso de formacion de la identidad profesional y en el fortalecimiento de la

empleabilidad.

Teoéricamente concuerda con lo sefialado por Fugate et al. (2004), quienes
destacan que la identidad de carrera es un componente central de la empleabilidad, en la
medida en que permite al individuo dar sentido y direccidn a su trayectoria profesional.
A su vez, Al-Abduwani (2012), sostiene que las habilidades blandas, en particular las
personales, son fundamentales para el desarrollo profesional, ya que potencian la

autogestion, la resiliencia y la capacidad de adaptacion frente a los desafios laborales.

En cuanto al segundo objetivo especifico, los resultados obtenidos evidencian
que existe una asociacion significativa entre las habilidades interpersonales y la
adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021. El analisis estadistico muestra una correlacion
positiva considerable, con un coeficiente de Pearson r = 0.609 y un nivel de significancia
de p =0.000, lo que indica que, a mayor desarrollo de habilidades interpersonales, mayor
sera la capacidad de adaptacion personal en los egresados. Este hallazgo coincide con lo
planteado por Lopez (2023), quien reportd una correlacion significativa entre las
habilidades sociales y las expectativas laborales, obteniendo un coeficiente Rho de
Spearman de 0.648 y un nivel de significancia de 0.000. Ambos estudios coinciden en
destacar que las habilidades interpersonales, tales como la comunicacion efectiva, el
trabajo en equipo y la resolucion de conflictos, son determinantes en la capacidad de los

egresados para ajustarse a los retos y cambios de los entornos laborales contemporaneos.
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De igual forma se vincula con los hallazgos de Esplana (2024), quien hall6 una asociacion
significativa entre las habilidades blandas y las habilidades interpersonales con un
coeficiente tau-b=0.828 y nivel de significancia de 0.000, lo que indica una relacion
positiva fuerte. Ambos estudios coinciden en destacar la importancia de las habilidades
blandas, y en particular de las interpersonales, como un factor clave para la calidad de las
relaciones humanas y la capacidad de adaptacion en contextos sociales y laborales. A su
vez coinciden con los de Beltran (2023), quien destaco que el desarrollo de habilidades
blandas como resiliencia, manejo del tiempo y trabajo en equipo fueron determinantes
para que los administradores de empresas se adaptaran y enfrentaran los retos de la era
post-COVID-19. Aunque los enfoques metodologicos son distintos, ambos trabajos
refuerzan la importancia de las habilidades blandas como soporte de la adaptabilidad
profesional en contextos cambiantes.

Teoéricamente coincide con lo planteado por Fugate et al. (2004), quienes
destacan que la adaptabilidad es un componente fundamental de la empleabilidad, ya que
permite a los individuos responder eficazmente a los cambios y demandas del entorno
laboral. Asimismo, Al-Abduwani (2012), sostiene que las habilidades interpersonales,
que incluyen la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la empatia, son esenciales
para que los profesionales puedan integrarse, colaborar y ajustarse a contextos laborales
dindmicos y diversos.

Finalmente, en relacion con el tercer objetivo especifico, los resultados
obtenidos evidencian que existe una asociacion significativa entre las habilidades
situacionales y el capital humano y social de los egresados de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas de la UNSCH, 2020-2021. Con un coeficiente de
correlacion r de Pearson r=0.439 y un valor de p= 0.000, identificando una correlacion

positiva media. Esto indica que, en la medida en que los egresados desarrollan mayores
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habilidades situacionales, tienden a fortalecer su capital humano (conocimientos,
destrezas, formacion) y su capital social (redes de contactos, relaciones de apoyo). De
forma similar, Infante et al. (2023), reportaron un impacto positivo de las habilidades
situacionales (solucion de problemas: f = 0.372; toma de decisiones: B = 0.362; liderazgo:
impacto positivo) en la empleabilidad. Ambos resultados muestran una influencia
significativa y favorable, aunque el estudio de Infante se centré en modelar el impacto
con un analisis PLS-SEM, mientras que la presente investigacion reporta asociaciones a
través de correlacion de Pearson.

Teoéricamente es coherente con lo sefialado por Fugate et al. (2004), quienes
destacan que el capital humano y social son dimensiones esenciales de la empleabilidad,
y que su desarrollo estd vinculado con la capacidad de los individuos para enfrentar
eficazmente distintos entornos laborales y situaciones cambiantes. Asimismo, Al-
Abduwani (2012), sefiala que las habilidades situacionales son fundamentales para
gestionar desafios y tomar decisiones acertadas, lo que permite al profesional generar y
movilizar mejor sus recursos de capital humano y social.

En conjunto, estos hallazgos reafirman la validez de los resultados obtenidos y
respaldan la hipotesis planteada en este estudio, confirmando que las habilidades blandas

son un componente determinante en el desarrollo de la empleabilidad.



132

Conclusiones
Las conclusiones a las que se llegaron fueron las siguientes:

Se determin6 que las habilidades blandas se asocian significativamente con la
empleabilidad de los egresados de la Escuela Profesional de Administraciéon de Empresas
de la UNSCH, 2020-2021, a través del coeficiente de correlacion r de Pearson r=0.701 y
un valor p=0.000, determinando una asociatividad positiva considerable, directa y
significativa entre dichas variables de estudio. Esto confirma que el desarrollo de
habilidades blandas representa un recurso clave para potenciar las oportunidades de
insercion, permanencia y progreso en el mercado laboral.

Se determind que las habilidades personales se asocian significativamente con la
identidad de carrera de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021, por medio del coeficiente de correlacion r de
Pearson r=0.435 y un valor de p= 0.000, identificando una asociatividad positiva media
entre dichas dimensiones; es decir, que el desarrollo de habilidades personales de los
egresados contribuye a que tengan una identidad de carrera mas clara, lo cual es un factor
importante para su proyeccion y desempefio profesional.

Se determind que las habilidades interpersonales se asocian significativamente con la
adaptabilidad personal de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, 2020-2021, por medio del coeficiente de correlacion r de
Pearson r=0.609 y un valor de p= 0.000, identificando una asociatividad positiva
considerable entre dichas dimensiones; en consecuencia, esto quiere decir que los
egresados que tengan mejores habilidades interpersonales estan mejor preparados para
enfrentar cambios, ajustarse a distintos entornos y resolver desafios en su entorno laboral.
Se determind que las habilidades situacionales se asocian significativamente con el

capital humano y social de los egresados de la Escuela Profesional de Administracion de
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Empresas de la UNSCH, 2020-2021, por medio del coeficiente de correlacion r de
Pearson r=0.439 y un valor de p= 0.000, identificando una asociatividad positiva media
entre dichas dimensiones; en consecuencia el desarrollo de estas habilidades situacionales
contribuye a que los egresados se enfrenten a los cambios organizaciones o salir de la
zona de confort demostrando sus mejores recursos personales (capital humano) y
relacionales (capital social) que son indispensables en la busqueda de empleo, mantenerse

en ¢l y progresar en su carrera profesional.
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Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos en esta investigacion, se proponen las
siguientes recomendaciones:
. Se recomienda a la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la UNSCH,
reforzar y sistematizar programas de formacion y fortalecimiento de habilidades blandas
en sus planes curriculares y actividades extracurriculares, priorizando competencias como
la comunicacion, el trabajo en equipo, el liderazgo, adaptabilidad, tecnologias de la
informacion (TIC) y la resolucion de problemas. Asimismo, a los egresados, por decision
personal, con la finalidad de mantenerse vigentes y relevantes, finalmente el desarrollo
de habilidades blandas mejora los niveles de empleabilidad y su capacidad para insertarse,
mantenerse y progresar en el mercado laboral.
. Se recomienda a la Escuela Profesional de Administraciéon de Empresas de la UNSCH,
promover el desarrollo de habilidades personales en los estudiantes desde el primer ciclo,
tales como el autoconocimiento, la autoestima, la autorregulacion y la iniciativa, mediante
talleres de orientacion vocacional, programas de desarrollo personal y actividades de
reflexion sobre el proyecto de vida profesional. Esto permitira fortalecer la identidad de
carrera de los futuros egresados y contribuir a una mejor proyeccion y desempefio en su
trayectoria laboral.
. Se recomienda a la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la UNSCH,
fortalecer en su plan de estudios y en sus actividades complementarias el desarrollo de
habilidades interpersonales, tales como la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo, la
empatia y la resolucion de conflictos. Esto podria lograrse mediante talleres,
simulaciones, proyectos colaborativos y programas de mentoria que preparen a los

estudiantes para adaptarse con éxito a los cambios y desafios del entorno laboral actual.
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4. Se recomienda a la Escuela Profesional de Administracion de Empresas de la UNSCH,
implementar programas de formacion que promuevan el desarrollo de habilidades
situacionales, tales como la toma de decisiones, el liderazgo en entornos cambiantes, la
resolucion de problemas y la gestion de crisis. Esto podria realizarse mediante
metodologias activas como estudios de caso, simulaciones empresariales, practicas pre
profesionales y proyectos en colaboracién con el sector productivo, con el fin de
fortalecer el capital humano y social de los egresados y, en consecuencia, potenciar su
empleabilidad. A los egresados, se recomienda realizar los contactos formales e
informales (networking), adicionalmente es muy importante aprender otro idioma, genera

nuevas perspectivas de otros mercados laborales.
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PROBLEMAS

Problema general:

(Cual es el grado de
asociatividad de las
habilidades blandas y la
empleabilidad de los
egresados de la Escuela
Profesional de
Administracion de
Empresas de la UNSCH?
Problemas especificos:
(Cudl es el grado de
asociatividad de las
habilidades personales y la
identidad de carrera de los
egresados de la Escuela
Profesional de

Administracion de

Empresas de la UNSCH?

OBJETIVOS

Objetivo General:

Determinar el grado de
asociatividad de las
habilidades blandas y la
empleabilidad de los egresados
de la Escuela Profesional de
Administracion de Empresas
de la UNSCH

Objetivos especificos:

- Determinar el grado de
asociatividad de las
habilidades personales y la
identidad de carrera de los
egresados de la Escuela
Profesional de

Administracion de

Empresas de la UNSCH.

HIPOTESIS

Hipotesis General

Las habilidades blandas se
asocian significativamente con
la  empleabilidad en los
egresados de la  Escuela

Profesional de Administracion
de Empresas de la UNSCH.
Hipétesis especifica

Las habilidades personales se
asocian significativamente con
la identidad de carrera de los
Escuela

egresados de la

Profesional de Administracion

de Empresas de la UNSCH.

Las habilidades interpersonales
se asocian significativamente
con la adaptabilidad personal de

los egresados de la Escuela

VARIABLE Y
DIMENSIONES

Variable:
1: Habilidades blandas

Indicadores

1.1: Habilidades personales.
1.2:Habilidades
interpersonales.

1.3:Habilidades situacionales.

2: Empleabilidad

Indicadores

2.1: Identidad de carrera.
2.2: Adaptabilidad personal.

2.3: Capital humano y social.

DISENO
METODOLOGICO

Tipo de Investigacion: basica

Enfoque: cuantitativo.

Disefio de investigacién: No experimental
de corte transversal

Nivel de investigacién: correlacional.
Poblacién: La poblacion esta integrada por
el total de egresados del 2020 - 2021 de la
escuela profesional de Administracion de
Empresas de la UNSCH, que consta de 124.
Muestra: La muestra es probabilistica, que
consta de 94 egresados.

Método e instrumento de recoleccion de
dato:

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Aspectos Eticos:

-Se aplicara el consentimiento informado

- Confidencialidad




(Cual es el grado de
asociatividad de las
habilidades

interpersonales 'y la
adaptabilidad personal de
los egresados de Ia
Escuela Profesional de

Administracion de

Empresas de la UNSCH?

(Cudl es el grado de
asociatividad de las
habilidades situacionales y
el capital humano y social
de los egresados de la
Escuela Profesional de

Administracion de

Empresas de la UNSCH?

Determinar el grado de
asociatividad relacién de
las habilidades
interpersonales 'y la
adaptabilidad personal de
los egresados de Ila
Escuela Profesional de
Administracion de

Empresas de la UNSCH

Determinar el grado de
asociatividad entre las
habilidades situacionales
y capital humano y social
de los egresados de la
Escuela Profesional de

Administracion de

Empresas de la UNSCH.

Profesional de Administracion

de Empresas de la UNSCH.

Las habilidades situacionales se
asocian significativamente con
capital humano y social de los
egresados de la  Escuela

Profesional de Administracion

de Empresas de la UNSCH.
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Anexo 2: Operacionalizacion de Variables
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VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DIMENSION INDICADOR UNID.MEDIDA
Al-Abduwani (2012) define las habilidades blandas como una Motivacion Escala de LIKERT
habilidad o competencia y puede ser inherente o adquirida y puede Puntualidad . Siempre
realizarse repetidamente. Puede verificarse y evaluarse inicamente a Tutoria . Casi siempre

, . . Auto confianza
través de su desempefio y puede demostrarse, aprenderse, ensefiarse, HABILIDADES i . A veces
ioma .
capacitarse o entrenarse, pero adquirirse (inicamente al realizarlosy ~PERSONALES Innovacién e  Casinunca
mejorarse mediante el aprendizaje. Emprendimiento ® Nunca
Autogestion
Analisis
Pensamiento creativo Escala de LIKERT
7))
g Trabajo en equipo . Siempre
<ZE Reconocimiento . Casi siempre
- Capacidad diversa
R HABILIDADES e Aveces
5 Liderazgo )
a INTERPERSONALES . . Casi nunca
2 Toma de decisiones
E Manejo de conflictos * Nunca
=) Comunicacion
<
= Respeto
Establecimiento de metas Escala de LIKERT
Planificacion ° Siempre
Cooperacion . Casi siempre
Negociacion
. A veces
Confianza Casi
. asi nunca
HABILIDADES Autenticidad
SITUACIONALES Eficacia *  Nunca

Resolucion de problemas
Aprendiendo
Adaptabilidad

Gestion del tiempo

Empatia
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EMPLEABILIDAD

Para Fugate et al. (2004) define a la empleabilidad como "la
percepcion del individuo sobre las oportunidades que tiene para
obtener un empleo de su preferencia o mejorar el que tiene, teniendo
en cuenta que estas oportunidades dependeran de sus caracteristicas
y comportamientos, y de los factores contextuales que lo rodean, es
decir es la construccion psicosocial que incorpora caracteristicas
individuales que fomentan la cognicion adaptativa, el
comportamiento y su efecto, y mejoran la interfaz del trabajo
individual.”. Ademas, que la empleabilidad esta centrada en factores
personales referidos a las competencias de la persona, que favorece
la predisposicion del individuo a afrontar de forma proactiva las
situaciones y a ser flexible ante las demandas del entorno, y que
requiere la conjugacion de dichas caracteristicas personales con el

mercado laboral existente

IDENTIDAD DE CARRERA

ADAPTABILIDAD
PERSONAL

CAPITAL HUMANO Y

SOCIAL

Orientacion informativa
Orientacién normativa

Orientacion evitativa

Optimismo

Propension a aprender
Apertura

Locus de control interno

Autoeficacia generalizada

Educacion
Experiencia
Redes formales

Redes informales

Escala de LIKERT

. Siempre

. Casi siempre

. A veces

. Casi nunca

. Nunca
Escala de LIKERT

. Siempre

. Casi siempre

. A vcees

. Casi nunca
. Nunca
Escala de LIKERT

. Siempre

. Casi siempre
. A veces

. Casi nunca

. Nunca
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Anexo 3: Calculo del Valor de Alfa de Cronbach

Suma

197
167
164
158
184
174
m
1
177
180
1n
168
163
164
157
156
181
178
160
163

17.65

TOTAL DE PREGUNTAS

VARIABLE EMPLEABILIDAD

3

3

3

2

3

3

2

5

41414
414

5
5

41414

41414

4

2
3
3

41414

3

3

5

5

414141414 ]4]4

4

5

41414
41414

41414

4

41414

2
3

2

2
3

3

2

3

4

2

4

414
414

3

414
3

2

5

VARIABLE HABILIDADES BLANDAS
PL{P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14]|P15|P16(P17|P18|P19(P20(P21(P22(P23|P24|P25|P26(P27|P28|P29|P30| P1 | P2 | P3| P4 | P5|P6|P7|P8|PY|P10|P11|P12

5
5

5

4

5

5

414

5

A1 44444 dd4]4]4]d

3

41414

41414

3

41414141414

4141414

5

3

414444 aa|a|alalafd]4]4

5

414

4141414

5

5

5

4

41414
3
3

5

5
5

5

5

5

5

5

5
5

41414141444 4]4

41414

41414

414141414

5

5

41414

4141414414

3

5

3

41414

5

5

3

d1414(4]4

4141414

414

4

5

414141414

414141414

5

5

414

4141414
414

3
3

5
5

5
5

5
5
5

4

5

41414(4]4

A4 444 af4l4]d

3

3
3

414

41414
41414

3

4141414

41414(4]4

3
3

4141414

4

5

41414

4

5

4
4
5

4

41414141474

3

5

3

3
3
3

3

3

3

41414(4]14]4]4

5

4

3

5

4

414
5

5

5

41414

3

4
3

3
3

414141414

3

41414141414

41414141414

3

3

3

41414

41414

A4 4a4]4]4]4

41414

5

414

3

5

3

5

4

4141414

4

4141414

Resultados

tl
E2
B3
E4

£
£7
£
£9
£10
£l
£R
£13
£14
£15
E16
£17
£18
£19
£20

Varianza |0.35{0.340.53{0.46]0.83{0.39]0.49{0.49|0.43|0.63]0.4910.59{0.33(0.51{0.26/0.35(0.35] 0.23{0.44]0.23|0.34]0.39{0.33| 0.24|0.21|0.390.29] 0.41|0.29{0.24) 0.69{0.49] 0.96{0.33| 0.35{0.25| 0.45(0.25| 0.44|0.46| 0.53|0.65 111
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Anexo 4: Cuestionario
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Buen dia estimado(a) colaborador(as), actualmente estoy realizando una
investigacion, por lo cual solicito su colaboracion respondiendo cada pregunta presentada

basandose es su propia perspectiva y objetividad.

Por favor marque con una (X) segin corresponda, los de item en una escala de

Likert los siguientes:

Género: |:| Femenino Edad: .............

[ ] Masculino

ESCALA
N° HABILIDADES BLANDAS = g % § p
=
= B (8 |2 |z
= -
z z |< |2 |Z
|8 |5 [S |-
<3 o
HABILIDADES PERSONALES
; (Tengo una alta motivacion para alcanzar mis objetivos
profesionales?

2 | {Soy puntual en el cumplimiento de mis responsabilidades?

3 | (Participo activamente en las tutorias y asesorias brindadas?

4 | ;Tengo confianza en mis propias capacidades y habilidades?

5 | (Domino al menos un idioma adicional al espafiol?

6 | (Presento ideas innovadoras y creativas en mi entorno laboral?

7 | (Demuestro un espiritu emprendedor en mis actividades?

(Soy capaz de auto gestionar mi propio aprendizaje y
8 | desarrollo?
9 | (Tengo habilidades para analizar y resolver problemas?
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HABILIDADES INTERPERSONALES

10 | ;Demuestro pensamiento creativo en la solucioén de problemas?
11 | ;Trabajo de manera efectiva en equipos multidisciplinarios?
12 | ;Recibo reconocimiento por mi desempefio y aportes?
13 | ;Respeto y me adapto a la diversidad de mi entorno?
14 | ;Asumo roles de liderazgo cuando es necesario?
15 | ;Tomo decisiones de manera oportuna y acertada?
16 | ;Manejo adecuadamente los conflictos que se presentan?
17 | ;Me comunico de manera clara y efectiva?
18 | ;Trato con respeto a mis compaferos y superiores?
HABILIDADES SITUACIONALES
(Establezco metas y objetivos claros para mi desarrollo
19 | profesional?
20 | ;Planifico y organizo eficientemente mis actividades?
21 | ;Coopero y colaboro con mis compafieros de trabajo?
(Demuestro habilidades de negociacion y resolucion de
22 | conflictos?
23 | ;Genero confianza y credibilidad en mi entorno laboral?
24 | ;Actio de manera auténtica y coherente con mis principios?
25 | (Soy eficaz en el cumplimiento de mis responsabilidades?
26 | ;Resuelvo problemas de manera oportuna y efectiva?
27 | (Mantengo una actitud de aprendizaje continuo?
28 | (Me adapto facilmente a los cambios y nuevas situaciones?
29 | ;Gestiono adecuadamente mi tiempo y prioridades?
30 | ;Demuestro empatia y comprension hacia los demés?
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ESCALA
EMPLEABILIDAD 2 <
= ” z
N = 2 (B |z |3
5 |2 (& |g |Z
@ < < < “
IDENTIDAD DE CARRERA

31 (Busco informacion sobre oportunidades laborales afines a mi

carrera?

(Me esfuerzo por cumplir con los requisitos y estandares de mi
32 | profesion?

(Evito pensar en tomar acciones relacionadas con mi desarrollo
33 | profesional?

ADAPTABILIDAD PERSONAL

(Mantengo una actitud optimista frente a los desafios de mi
34 carrera?

Tengo una fuerte motivacion por aprender y desarrollarme
35 | continuamente?

(Me adapto facilmente a los cambios y nuevas situaciones en mi
36 | entorno laboral?

(Creo que tengo control sobre los eventos que afectan mi
37 | carrera?

(Confio en mis capacidades para alcanzar mis objetivos
38 | profesionales?

CAPITAL HUMANO Y SOCIAL

39 (Cuento con una educacidon y formacion adecuada para mi

desarrollo profesional?
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[ Poseo experiencia laboral relevante para el campo en el que me

40 | desempefio?

(Mantengo una red de contactos formales que me ayudan obtener
41 | un empleo?

(Cuento con una red de contactos informales que me ayudan
42 | obtener un empleo?




Anexo 5: Validacion del Cuestionario por juicio de expertos

FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS
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L DATOS GENERALES
o . o Wombre del instromento de N
pellido: ¥ mombres del informante | Cargo e institucion donde labora evalnacion Antor (as) del instromento
Docente Instrumento de marleni Alanya Tinco
Walter Ledesma Estrada | Escuela Nacional de Recoleccion de Herinda Diaz Mayhua

Administracion Publica

Datos

Titulo

Habilidades blandas y empleabilidad de los egresados de la Escuela
Profesional de Administracion de Empresas de la UNSCH 2020-2021

I ASPECTOS DE VALIDACION

INDICADORES

CRITERIOS

[T [FEGULAR {41

BUENA

{0-20) 40}
I | 15 | X0 | 25 | 30 ) 35

(1]

45 ) 50 | 55 | &0

£ 100

1. Claridad

Esta formmizdo con
lenzuaje apropiade

2. Objetividad

Esta expresado en
conductas
absarvables

Esia 2carde 2 los
2pores [eClentes en
1a discipling d=
estudio

Hay una
argznizacion 1ogica

Camprende las
dimerzionss de la
irvestizacion an
cantided v r@lidad

Es adsomzdo para
valorar la varizble
selacrionada

Esia basado en
23pacios 1eoTices v
dantificos

hipetesis,
dimenzipnss &
indicadores

5. Matodalogia

El instnumesnta sa
rel:m:i.unamnal
metodo planisado
&n gl prayecta

10. Aplicabilidad

El instrumesnta gz
de facil aplicacion

IIL. OPINION DE APLICABILIDAD: El instrumento cumple con los estandares metodologicos v tedricos para

IV. FROMEDIO DE VALORACION:

LUGAR ¥ FECHA: Ayacucho, moviembre de 2124

FIEMA
LML
CEL:

ser aplicado.
a5

DE2
966906620
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FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS
I. DATOS GENERALES
Apellidos y nombres del informante | Cargo ¢ Institucién donde labors """"":" instrumento de |\ or (ac) del instrumento
/ f/
’ | . ) I
2442 .Dé’c'z..-~[,~ &L&" ﬁh*ﬂ!)
v "J‘ : 4 " LY £ _;{1/}4'1"’D -(
Y Titule A S -.wwcéw ‘) sy err oy L, < {
b P & &Y Cfcds IO — il
1L ASPECTOS DE VALIDACION
DEFICIENTE | BAJA (ZHREGULAR  (41-|BUENA (61| MLY BUENA (%)
INDICADOKES CRITERION (0-20) 40) 0y R0y 100)
5 Wwlislo]2s]solasfaolss]so]ss]eo]os|{70] 78] %0 |85]90] 951100
g Esta formulado con
1 Claridad
lenguaje apropiado A
Esth expresado en
a
e e conductas observables
Esta acorde a los aportes
¥ Actualdad recientcs en la discipling X
de estudso
- Hay una organizacion
4. Organizacion Kogics x
Comprende las
aoa dimensiones de la d
o investigacion en cardad 7‘
y calidad
Es adecuado parn
6. Intencionalidad valorur ls vanable X
seheccionadn
3. Consistencis Fsta basado en aspectos
tedricos y clentificos X
Hay relacion entre
8 Cohcrencia hpotesis, dimensionas ¢ x
indicadores
El instrumento s¢
9. Metodologla relaciona con el métado 7\’
planteado en ¢l provecto
El instrumento es de 7
10. Aplicabilidsd fieil aplicacide N
1L OPINION DE APLICADILIDAD:  © = 2fien L2
IV. PROMEDIO DE VALORACION: 99
LUGAR Y FECHA: Ayacucho, noviembre de 2024
FIRMA
DNI
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FICHA DE JUICIO DE EXPERTOS

L. DATOS GENERALES

Apellides y nombres del informante | Cargo e instimcién dande labors N"'"":"'m":'“"‘. e Astor (as) del Instrumento
Loncol G\ﬁ OGN 3e e k. \a Gewonia sy omende e Horlent Pane T wus

de Qoceines Womanos | Veeclecion de POWS| yoclindo Dz Wayha
dc M P Loy - b

Woclidodes Dandas § empwaiedod de ke earesadcs de \a
Cmoelt profesicnal de Admsmish@ucy de Emprescs de 10

URSCH  a0uac-20%)

Koen  Slephone

Titulo

1L ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE | BAJA (21-|REGULAR 414 BUENA (63- | MUY BUENA (81-
INDICADORES | CRITERIOS (0-20) 40y o) U] 100)

|~

S 110]15]20 |3 JanjaSiSo|sS 60 lo65Q 70 |75 | RO IKS | 9D | 95 | 100
Esta formmubado von

|, Claridad Sengiaie ipawiads %

Esté exprosodo en
2. Obictividad conductas
(obsorvablos

Extd acorde a los

ApOrtes recienies o
In discpling de A
ostudio

3 Actualidad

Hay una .)(
orgateeciin logicn

[ Oirguninusidn

Comprende las
1Py I womes de la
2. Subciencia

mvestgacian cn X
cantided v calidad

Ex adecusdo para
6. [ntencionalidod  |vaborur la varishic X
seloccuonada y

sl basado en
Consistencia AAPECIOs 160TIC0S §

oentifico \k

phy relaciGn enue
QTSNS

dimasiones ¢ X
indicudorss

&, Coherencia

El instrumenito se
relaciona con of

método plantesdo Y
en ¢l proyecto

9. Mewdologls

El iutrumento ex

RTTTen
10. Aphicabididad de ficil aplicasitn :(_

1L OPINION DE APLICARILIDAD: U\ wshiomewlo e apllaado
IV. PROMEDIO DE VALORACION: S

LUGAR Y FEUHA: Aywessho, novismbes do 2024

FILMA
DNL 33920
e R CE L T T
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Anexo 6: Solicitud de informacion dirigida a la oficina de certificacion, grados y

titulos de la UNSCH

"Afio del Bicentenario, de la consolidacion de nuestra Independencia, v de la
commemoracion de las heroicas batallas de Junin y Avacucho ™

SOLICITA: Informacion con fines académicos (Tesis)

SENORA ROSA OSORIO ROJAS
JEFA DE LA OFICINA DE CERTIFICACION, GRADOS Y TITULOS

EDITH PAUCAR RUIZ, identificada con DINI N® 41717482,
docente adscrito a la Facultad de Ciencias Economicas,
Administrativas v Contables (FCEAC) de la Escuoela
Profesional de Administracion de Empresas (EPAE) v asesora
del desarrollo del plan de tesis “HABILIDADES BLANDAS
Y EMPLEABILIDAD DE LOS EGRESADOS DE LA
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS - UNSCH"™ que presentan las aspirantes Bach.
Marleni Alanya Tinco v Bach. Herlinda Diaz Mayhua, para
optar el titulo profesional de Licenciadas en Administracion;
ante usted con el debido respeto me presento v expongo:

Que, siendo su instancia la encargada de administrar v expedir los grados academicos de las
escuelas profesionales, SOLICITO autorizacion para que, la unidad correspondiente, me
otorgue informacion o base de datos sobre los egresados con grado de bachiller de los afios
2020, 2021 v 2022 de l1a Escuela Profesional de Administracion. Dicha informacion sera
ptilizada con fines académicos descritos anteriormente.

Por lo expuesto:

Ruego a usted, acceder a mi solicitud.

Avacucho, 03 de setiembre del 2024

Atentamente,

EDITH PAUCAR EUIZ
Asesora de tesis
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Anexo 7: Respuesta a la solicitud de informacion dirigida a la oficina de
certificacion, grados y titulos de la UNSCH

3 ROSA OSORIO ROJAS <rosa.osorio@unsch.edu.pe>
A )

para edith.paucar, mi =

@ Traducir al espaniol X

Remite informacion solicitada.

—---—- Forwarded message —--—

De: MARIELA ISABEL MARISCAL MARTINEZ <mariela mariscal@unsch edu.pe>
Date: lun, 30 sept 2024 a las 10:02

Subject: remite informacion

To: <rosa.osoriof@unsch.edu.pe>

1 archivo adjunto- Analizado por Gmail @

Il

relacion de bachil... '
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Base de datos

Anexo 8
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Anexo 9: Entrevista conversacional no estructurada

Entrevista a Kelly Rusmi Flores Quispe, egresada de la escuela profesional
de Administracion de Empresas de la UNSCH del afo 2020.

E: Bueno Kelly comentanos ; Actualmente te encuentras laborando en
alguna institucion publica o privada?

C: Efectivamente, me encuentro laborando en la Municipalidad Distrital
de Tambo, desempefiando tareas administrativas a nivel de la Gerencia

Municipal.

E: Cuentanos ;Cuales fueron tus expectativas al egresar de la Universidad

respecto a tu empleabilidad?

C: Bueno obtener un trabajo con una remuneracion considerable, pues
considero que tengo las suficientes capacidades y habilidades de
desempenar efecientemente mi trabajo, sin embargo la realidad es otra,
puesto que no tenia en ese entonces la experiencia laboral y considero muy
importante la red de contactos, porque hoy en dia las recomendaciones de
la red de contactos son mucho més que ocupar los primeros puestos de la
Universidad.

E: ;Como fue tu proceso de insercion laboral?

C: Bueno, como no tenia experiencia, inicie con las tareas de apoyo en las
Unidad de Logistica, poco a poco y gracias a mis interés por aprender y
desarrollar de manera eficiente mi trabajo, indagué, realicé cursos y
diplomados sobre las funciones y procesos de mi unidad, por ello es que
llegu¢ a ascender y finalmente asumir cargos de confianza como la jefatura

de toda la unidad organizacional.
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E: (Cual crees t0, qué es la habilidad mas importante a desarrollar para ser
empleable?

C: Personalmente y el que me ayudo es el trabajo en equipo y el liderazgo,
considero que son muy fundamentales para poder a llegar a ser empleables,
el objetivo debe apuntar al emprendimiento y asi generar puestos de trabajo
de manera directa e indirectamente y dinamizar la economia.

E: Que gusto haber podido conversar y darnos alcance de tu proceso de

empleabilidad, muchisimas gracias Kelly.
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