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Resumen
El estudio tuvo como objetivo Proponer un programa de fortalecimiento de habilidades
blandas que mejore las competencias empresariales de las personas con discapacidad en
Monsefu, 2023. el método fue de tipo basico, Propositivo, disefio no experimental, y enfoque
cuantitativo. La poblacién estuvo conformada por 150 y una muestra por conveniencia de 20
personas adultas con discapacidad. Para el procedimiento de recoleccion se usé el analisis
exploratorio, evaluando las variables habilidades blandas y competencias empresariales con
el instrumento-cuestionario que consté de 24 interrogantes para ambas variables, de acuerdo
a la escala de Likert. Los resultados, para el procesamiento de datos se usé el programa
SPSS Vers-27, con datos organizados en cuadros simples de doble entrada, frecuencia
relativa y absoluta. Concluyendo existen deficiencias en las competencias empresariales en
las personas con discapacidad en el distrito de Monsefu por ello se deben tomar acciones
para mejorar esta problematica y disefar programas que fortalezcan sus habilidades blandas
con el fin de mejorar sus habilidades empresariales, asimismo se percibié que el nivel de
habilidades blandas conto con un nivel de regular del 70%, asimismo el 30% lo describe como
deficiente, en referencia a las competencias empresariales se identificé un nivel de regular

del 60%, y 35% lo percibe como deficiente.

Palabras clave: habilidades blandas, competencias empresariales, personas con

discapacidad



Abstract

The objective of the study was to propose a program to strengthen soft skills that improves
the business skills of people with disabilities in Monseflt, 2023. The method was basic,
Propositive, non-experimental design, and quantitative approach. The population was made
up of 150 and a convenience sample of 20 adults with disabilities. For the collection procedure,
exploratory analysis was used, evaluating the variables soft skills and business competencies
with the instrument-questionnaire that consisted of 24 questions for both variables, according
to the Likert scale. The results, for data processing, the SPSS Vers-27 program was used,
with data organized in simple double-entry tables, relative and absolute frequency.
Concluding, there are deficiencies in business skills in people with disabilities in the district of
Monsefu, therefore actions must be taken to improve this problem and design programs that
strengthen their soft skills in order to improve their business skills. It was also perceived that
the level of soft skills had a regular level of 70%, also 30% described it as deficient, in
reference to business competencies a regular level of 60% was identified, and 35% perceived

it as deficient.

Keywords: soft skills, business skills, people with disabilities
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l. INTRODUCCION

El uso de habilidades blandas en la vida diaria es crucial porque permite a las personas
interactuar mejor con el entorno, manejar situaciones de riesgo de manera adecuada y poseer
actitudes precisas que pueden resolver problemas. Medir el desempefo a través de
habilidades indica la eficiencia y eficacia de los empleados en una organizacion, incluidas las
herramientas necesarias para lograr las metas organizacionales e individuales. Desde el
momento de la contratacion, el departamento de gestion de personas se concentra en
identificar y cultivar rasgos positivos como la adaptabilidad, la positividad, la capacidad de
trabajo en equipo y el liderazgo. Ademas, optan por un capital humano marcado por actitudes
positivas mas que por aptitudes fisicas. entornos sociales, incluido el trabajo, implican la
participacién de personas con discapacidad.

Desde el ambito internacional: Lu, et al. (2022). Un estudio evalué una intervencion
grupal que ensefd a personas con discapacidades como responder a la retroalimentacién en
el trabajo. Graduados en consejeria impartieron una intervencién de cuatro sesiones a 38
participantes en seis grupos separados. Al final de la intervencién, los participantes
informaron una mayor confianza para responder a los comentarios de potenciales o
potenciales. Asimismo, Herrick et. al. (2022). Este estudio probé la efectividad de una
intervencion grupal para ayudar a personas con discapacidades que enfrentan problemas
laborales. Los estudiantes facilitadores siguieron un plan de estudios de comunicacion y otros
disefiados para ensefar habilidades de comunicacion informal en el lugar de trabajo. Los
hallazgos preliminares respaldan la eficacia de la capacitacion en habilidades humanas para
ensefiar a quienes buscan empleo habilidades de comunicacion relacionadas con el trabajo.
Por otro lado, Infante, (2023). Indico en su estudio en México, cuyo propdsito fue conocer qué
habilidades blandas afectan la empleabilidad segun los recientes egresados de ingenieria de
la Universidad. Segun la OCDE, los empresarios advierten que los niveles de desarrollo de
la habilidad blandas de los especialistas son insuficientes y su formacién académica

universitaria no se corresponde con los conocimientos y tareas a desempefar, lo que debilita



la empleabilidad. Los resultados muestran la relacion entre la resolucion del problema, una
toma de decision y el liderazgo tienen un impacto positivo en la empleabilidad. Finalmente,
Enriquez, (2022). El propésito primordial del estudio fue identificar las habilidades blandas
que benefician y fortalecen el comportamiento de las personas con discapacidad, asimismo,
mediante una revision sistematica que evalué mas de 30 articulos a nivel internacional y
nacional. Se evidencio lo importante que lograr desarrollar una habilidad blanda en cada
persona en condicion de discapacidad fortaleciendo cada dimension del desarrollo humano,
Estas habilidades y competencias permiten a las personas desenvolverse eficientemente en
situaciones sociales diarias, generando maduracién psiquica y un adecuado desarrollo en
sus procesos de percepcion y objetivacion.

Nivel nacional, Segln el censo de 2019, en el Pert hay 3.051.612 individuos con
discapacidad permanente, lo que representa el 10,4% de la poblacién del pais. Alberto Casas,
director general de Fais Per0, organizacién enfocada en implementar mecanismos para la
inclusion y accesibilidad de individuos con discapacidad, las mismas que han aumentado en
el pais. A la vez, Segun la Ley N° 29973, Ley General de Discapacidad, las empresas
estatales deben emplear al menos el 5% de empleados con discapacidad, mientras que las
empresas privadas deben emplear al menos el 3% de empleados con discapacidad. Se
destaco el importante aumento de la atraccion laboral, especialmente de grandes empresas
internacionales que han invertido recientemente en el pais. Sin embargo, destacé la
importancia de adoptar una perspectiva mas inclusiva. (Torres, 2020). A la vez, El Comercio
(2018) afirma que el 81% de los empleados encuestados en todo el pais cree que un buen
ambiente de trabajo y una comunicacion efectiva son esenciales para su desempefio,
mientras que el 19% cree que no afecta su desempeiio. El 70% dijo haber considerado este
aspecto. El dato del censo de 2019 mostro que el 10,4% de la poblacién de Perua, 0 3051612,
estan categorizados como discapacitados permanentes. La poblacion de individuos con
discapacidad en el pais estd aumentando, como afirmé Alberto Casas de Fais Per, y las
empresas estatales estan obligadas a contratar al menos el 5% del total de su personal,
mientras que las empresas privadas deben contratar sé6lo el 3% del total de empleados, en
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de conformidad con la Ley N° 29973, Ley General de la Persona con Discapacidad. Segun
Casas, el mercado laboral estd muy poblado, pero se limita a grandes corporaciones, muchas
veces con inversionistas extranjeros e inversiones recientes en el pais, pero con un panorama

mas diverso (El Comercio, 2018).

Ademas, a nivel nacional, el 81% de los empleados cree que el buen climay la buena
comunicacion son cruciales para su desempefio laboral, mientras que el 19% cree que estos
aspectos no impactan en cada funcion. Ademas, el 70% considera la opinion, sugerencia,
idea o solucion, y el 30% sugiere que podrian ser mas sociables si se tuvieran en cuenta
estos factores. La falta de reconocimiento se percibe como un obstaculo para obtener buenos
resultados laborales. sus opiniones, sugerencias, ideas o soluciones El 30% dijo que se
volverian mas sociales si estas opiniones, sugerencias, ideas o soluciones fueran tomadas
en cuenta. El 36% cit6 la falta de reconocimiento como una dificultad para lograr buenos
resultados laborales (Aptitus, 2018). Las escuelas, universidades y escuelas de posgrado
deben garantizar que los jovenes y los adultos estén adecuadamente preparados para el
futuro del trabajo, dado el enfoque constante que mejore el desempefio del capital humano
en los negocios y las preocupaciones por mejorar las habilidades sociales. Sin embargo, uno
debe ser consciente del efecto que tendra sobre un individuo en el mercado comercial la
contratacion de profesionales que tengan fuertes habilidades profesionales y habilidades
sociales. Por tanto, es fundamental comprender el impacto de las habilidades sociales en el
rendimiento laboral en las empresas. Estas razones son adecuadas para explorar como las
habilidades sociales de los empleados afectan su desempefio laboral. La productividad y
eficiencia de los empleados, junto con su desempefio en la planificacién y organizacion, son
factores cruciales.

Desde el ambito local, se observa que, en la Municipalidad del Distrito de Monsefq,
contratan personal con discapacidad parcial; sin embargo, estos empleados se encuentran
realizando Unicamente trabajos funcionales, mecénicos o repetitivos en un ambiente alejado

del contacto con empleados y clientes, sin la oportunidad de desarrollar sus verdaderas



habilidades como personas utiles. En otras palabras, las organizaciones sélo cumplen con el
requisito de contratacion, pero no estan mas interesadas en la integracion social de estas
personas y descuidan el verdadero propdsito de la gestién de recursos humanos, es decir,
"talento", desarrollo personal y/o profesional. Finalmente, el desempeno de un trabajador
discapacitado se basa unicamente en sus habilidades técnicas, no en sus habilidades
humanas y/o conceptuales. Dada la importancia de fortalecer las habilidades sociales y el
rendimiento laboral en el personal de las empresas, las instituciones educativas estan
capacitando a los estudiantes para que estén preparados en sus futuros trabajos. Esto se
debe a la creciente preocupacion por el desarrollo del capital humano en el ambito laboral.
Por otra parte, es fundamental concebir los efectos que asume la contratacion de
profesionales altamente capacitados y competentes, capaces de demostrar sus habilidades
sociales y desempefio laboral en el ambito comercial. Al describir la problematica se plantea
las siguientes preguntas: ;De qué manera se podra elaborar un programa de fortalecimiento
de habilidades blandas para mejorar las competencias empresariales de las personas con

discapacidad en Monsefu, 20237

Dado lo expuesto en los parrafos anteriores, se presenta la presente investigacion
cuyo objetivo es resaltar la relevancia de estudiar ambas variables. Se busca demostrar y
divulgar estrategias respaldadas en teorias que puedan mejorar tanto a las personas como
al entorno laboral en el que trabajan. Para ello, he considerado ver estudios de autores
relacionados al estudio de investigacion, encontrando antecedentes a nivel internacional,
nacional y minimamente local:

Primero, veamos los estudios desde nivel internacional: Sigstad, et al. (2023). En este
estudio, investigo qué factores de éxito valoran los jovenes con discapacidad intelectual leve
en la transicion entre la escuela-trabajo. Este articulo se basa en entrevistas cualitativas con
10 adultos jévenes con discapacidad intelectual que obtuvieron un empleo competitivo
después de la escuela secundaria. Se realizaron analisis tematicos y estructurales para

identificar temas. Los participantes identificaron la autonomia, las habilidades sociales, el
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apoyo familiar, una red de apoyo mas amplia, el compromiso entre el trabajo y la escuela, un
ambiente de trabajo inclusivo y entornos de trabajo individuales como importantes para la
transicion al trabajo. Este articulo aborda los mecanismos de insercion laboral que permiten
a los jovenes con discapacidad intelectual incorporarse al mercado laboral. A la vez, Lu,
(2022). Un estudio piloto evalué la viabilidad de una intervencion grupal de ensefianza directa
de habilidades sociales relacionadas con el trabajo en personas con discapacidad. Se
impartio el plan de estudios a través de sesiones presenciales y telesalud a 119 participantes,
y ambas modalidades mostraron mejoras en la percepcién de cada participante sobre cada
habilidad conversacional. En general, el estudio respaldé la viabilidad de intervenciones
presenciales y de telesalud para ensenar habilidades de conversacion en el lugar de trabajo

a personas con discapacidad.

Por otro lado, Joven, y Rooney, (2022).Este estudio identifica las habilidades sociales
(empleabilidad) que las partes interesadas clave consideran importantes para que los jovenes
con discapacidades del desarrollo obtengan y mantengan un empleo abierto. El estudio
analizé las posibilidades de la experiencia laboral de los jévenes para desarrollar sus
habilidades comunicativas. Datos cualitativos (encuestas y entrevistas) de 89 participantes y
una revision de la literatura actual proporcionaron informacién sobre el desarrollo de
habilidades interpersonales para una vida laboral abierta y una propuesta de programas de
empleo desde el inicio hasta el final de los estudios. Asimismo, Lu, (2023). En este estudio,
identifico las necesidades especificas de habilidades sociales profesionales de los jévenes
con discapacidades en transicién en términos de éxito laboral. La metodologia se aplico a 30
participantes, entre ellos 10 personas con discapacidad, 5 familiares de personas con
discapacidad, 5 proveedores de servicios para personas con discapacidad, 9 defensores de
personas con discapacidad y 1 no identificado, completaron dos grupos focales para obtener
una lista interpersonal, las habilidades son importantes. tener éxito en el trabajo de los
jévenes con discapacidad en ftransicion. El resultado revelé que, segun los grupos

destinatarios, la habilidad de comunicacién y la habilidad de resolucion de conflictos son las
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habilidades de comunicacién interpersonal mas importantes de los jovenes en edad de
transicion para el éxito en el trabajo.

Ala vez, en Turquia Akdemir et al. (2023). Este estudio se realizd para determinar las
habilidades sociales relacionadas con el trabajo de personas con discapacidad intelectual en
el sector de servicios. En este contexto, se utilizé un disefio de investigacion cualitativo, con
entrevistas semiestructuradas realizadas a empleadores, colegas, personas con
discapacidad intelectual y sus familias. La adquisicion de habilidades sociales relacionadas
con el trabajo estuvo determinada por factores clave como las habilidades de comunicacion,
las reglas del lugar de trabajo y la ética laboral. Los resultados mostraron que el trabajo
también afecta una serie de habilidades interpersonales que influyen en la aceptacion social.
Ademas de las habilidades de comunicacion, los logros populares incluyen seguir reglas,
habilidades de trabajo en equipo, trabajo en equipo, honestidad, autocontrol y autocontrol. Se
propuso establecer un programa de capacitacion para brindar habilidades sociales
relacionadas con el trabajo con personas con discapacidad intelectual, realizar
investigaciones para evaluar las opiniones de cada categoria y establecer un sistema de
apoyo para la transferencia de empleo. Por ello, Jetha, (2023). Este articulo examina las
percepciones de los jévenes con discapacidad sobre las futuras oportunidades laborales. La
metodologia incluyé entrevistas individuales con jovenes con discapacidad en Canada. Los
participantes que reportaron un trabajo estable tenian expectativas positivas del impacto de
la tecnologia digital en su trabajo. Los participantes informaron barreras para desarrollar
habilidades laborales relacionadas con sus discapacidades y su trabajo. Este trabajo destaco
lo importante de adaptarse a los cambios futuros en el trabajo, especialmente la
transformacion digital de la economia, a la hora de disefar planes para promover la
implicacion laboral de los jévenes con discapacidad.

Otro estudio titulado “Estudio de Habilidad Social en Docentes de la Universidad
Técnica Nacional de México, Coatzacoalcos”, Céspedes (2022) examina las habilidades
sociales desde la perspectiva de género. El disefio de del estudio fue transversal, temporal y
cuantitativa, ya que lo realizaron el semestre febrero-junio de este afio. Por conveniencia,
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seleccionamos una muestra no probabilistica de 112 docentes de una variedad de carreras
ofrecidas por la escuela. La técnica utilizada es un instrumento de medicién de habilidades
sociales, compuesto por 11 dimensiones y 44 items en escala Likert. 1 significa nunca y 4
significa siempre. Se realizaron pruebas paramétricas para determinar la prueba de hipdtesis.
El test de Kolmogorov-Spinov muestra que los docentes no estan realmente interesados en
evaluar las habilidades sociales desde una perspectiva de género en contextos educativos.
Amaiquema y Mendieta (2019) realizaron un estudio de métodos mixtos en la Universidad de
Guayaquil determinando como se relaciona las habilidades comunicativas y el desempefio
laboral, utilizando como poblaciéon a 43 personas. Las entrevistas, encuestas y resultados
mostraron que la comunicacion que recibian del piso de ventas no siempre era la mas efectiva
porque los empleados del departamento no estaban desarrollando sus habilidades. Por lo
tanto, sus habilidades comunicativas mostraron que su desempefio se vio afectado por los
déficits en sus habilidades comunicativas. Por tanto, la competencia no puede realizarse de
forma eficaz, transparente y responsable; Ademas, la encuesta encontré que el 40% de las
calificaciones de desemperio de los socios eran tan bajas que el 45% dijo que era un servicio
deficiente, el 35% dijo que era un servicio deficiente y el 47% dijo que eran malas criticas. En
resumen, los contribuyentes no logran desarrollar habilidades de comunicacién efectivas, lo
que revela su ineficacia. Finalmente, en Guayaquil, Fernandez (2021) realiza una
investigacion en una unidad educativa, con el objetivo de correlacionar variables de
habilidades blandas y habilidades profesionales en el lugar de estudio. El trabajo consistié en
utilizar métodos cuantitativos; tipo descriptivo, disefio no experimental. El resultado
representa un examen de las habilidades de los empleados: la mayoria estaban en un nivel
moderado (47%), el desempenfio laboral era comparable a las debilidades y habia una relacién
lineal promedio entre las variables, particularmente en las areas de desempefio laboral,

equipo, comunicacién y desarrollo.

En el contexto nacional se tienen los siguientes estudios: Segun Castillo (2019), el

propésito de este estudio fue determinar una existente asociacion de las habilidades blandas
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y el desempefio adaptativo entre los empleados del municipio de Pomawaka-Jaén. La
metodologia utilizada fue el disefio no experimental, correlativo y basico con enfoque
cuantitativo. Se utilizaron como herramientas técnicas de documentacion que incluyen
registros textuales y bibliograficos, observaciones y cuestionarios. Habia 44 empleados en la
muestra. El resultado arrojo que el 65,91% de los grupos étnicos encuestados tenian un nivel
de evidencia bajo con un promedio de 12,5%. Ademas, el coeficiente de variacién es del
30,48% vy la desviacion estandar es de 3,81 puntos., A la vez, Garcia y Gémez (2018)
realizaron un diagnéstico del desempefio laboral del comercio minorista en la ciudad de
Cajamarca - 2018. El propdsito del estudio fue que se determine los niveles de desemperio
laboral, el tipo de estudio es descriptivo, no experimental, la poblacién es de 50. Detallistas
en la ciudad de Cajamarca. La muestra es un censo, la técnica de recoleccion de datos de la
investigacion es una encuesta, el instrumento es un cuestionario tipo Likert, Concluyeron que
un 85% de los encuestados califica el desempefo laboral como alto y el 80% de los
encuestados que el nivel de planificacién es alto y el 100% califica la responsabilidad como
alta, y el 80% de los encuestados considera buena la calidad del trabajo, el 80% considera
alta la iniciativa y el 54%. las relaciones interpersonales se consideran normales y el nivel de
oportunidades es alto en un 100%, la confiabilidad y discrecion se consideran regulares en
un 45% y el cumplimiento de los estandares en un 40% de los encuestados., y el 50% de los
encuestados que el trabajo en equipo es bajo. A la vez, en la investigacion Chavez (2022)
Huaraz, el objetivo es conocer la relacién entre la gestion de competencias y la gestion del
desempefio, en el estudio de correlaciones utilizo un enfoque cuantitativo descriptivo, diseiio
no experimental, tamafo de poblaciéon 130, muestra estd compuesta por 97. personas a
quienes se les aplicéd el instrumento. El resultado mostro que un 73% de la poblacion cree
que esta comprometida con el trabajo, el 63% realiza sus funciones con eficacia, el 70%
trabaja de manera muy eficiente y el 70% de las personas son muy cuidadosas. El 66% de
los empleados mantienen un buen desempefio y encuentran lo mismo (sig = 0.000) y la

correlacion es significativa = 0.956. Se encontré que la empresa mostré una buena gestion
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en cuanto al desempefio de la sociedad, se puede concluir que existe una correspondencia

valida entre los datos aportados sobre estas variables.

En el contexto local se tienen los siguientes estudios: Vallejos (2019), en un estudio
realizado en Chiclayo, conto con el propdsito de medir el impacto de las habilidades blandas
en el desempefio del personal de ventas en empresas de servicios. Un tipo de correlaciéon
cuantitativa con un disefio transversal no experimental. Aplicaron un cuestionario compuesto
por 10 preguntas, en el cual se formé una muestra de 39 contribuyentes mediante métodos
de encuesta. Los resultados muestran que el 36% de los resultados laborales tienen un gran
impacto en el desempefio laboral. Llegaron a la conclusion de que las habilidades
interpersonales tenian un claro impacto en el desempeno de los empleados. Asimismo, Rujel
(2021) en su investigacién realizada en Lambayeque propuso como meta un perfil
competencial y su investigacion es una propuesta con un proyecto piloto con 84
contribuyentes y un método de generacion de encuestas para obtener un resultado del 64%.
no completd la tarea a tiempo, y el 50% rara vez muestra capacidad para trabajar en grupo,
trabajar frente a un supervisor, y el 62% pensé que no hay suficiente apoyo de los colegas, y
el 66% menciond una distribucion desigual del trabajo. tareas jefe En general, esta conclusion
sobre el perfil de competencia aplicable y la capacidad de estos empleados mejorara la
productividad y el desempefio de los empleados responsables y beneficiara a ambas partes.
Finalmente, en Trujillo, Sanchez (2019) intentdé aplicar competencias que mejoren el
desempefio de los trabajadores del municipio de Truijillo, el método de trabajo es un estudio
descriptivo — correlacional, disefio no experimental. La poblacidn es de 21 socios comerciales.
Considerdé las encuestas como una técnica y los cuestionarios como una herramienta de
apoyo. En el resultado se demostré que existe relacién entre las competencias laborales y
desempefio laboral. La prueba Chi-cuadrado de independencia confirmé el talento humano
P= 0,05y gt; 0,00 significativo. También aprendera sobre los factores mas importantes. Son:
35% de flexibilidad, 32% de transparencia, 25% de compromiso y 12% de desempefio. Su

conclusion: el consumo de energia se optimiza significativamente durante el trabajo. Por
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ultimo, no existe un estatus equivalente para los empleados en el desempeno del trabajo

organizacional, y mucho menos para el apoyo.

Ante ello, nos planteamos la interrogante: ;De qué manera, un programa de
fortalecimiento de habilidades blandas, mejorara las competencias empresariales de las
personas con discapacidad en Monsefu, 2023?. Empleando los objetivos especificos: ¢ Cual
es el nivel de conocimiento de las personas con discapacidad en Monsefu 20237; ;Cual es
el nivel de competencias empresariales en las personas con discapacidad en Monsefu 20237;
¢, Coémo se debe validar un programa de fortalecimiento de habilidades blandas para mejorar

las competencias empresariales?

Asimismo, abarcamos la hipétesis: Hi: Un programa de fortalecimiento de
habilidades blandas mejora las competencias empresariales de las personas con
discapacidad en Monsefu, 2023; Ho: Un programa de fortalecimiento de habilidades blandas
no mejora las competencias empresariales de las personas con discapacidad en Monsefu,

2023.

Generando los objetivo general y especificos: Proponer un programa de
fortalecimiento de habilidades blandas que mejore las competencias empresariales de las
personas con discapacidad en Monsefu, 2023. A la vez, como objetivos especificos:
Establecer el nivel de conocimiento de habilidades blandas de las personas con discapacidad
en Monsefu 2023; Analizar el nivel de competencias empresariales en las personas con
discapacidad en Monsefu 2023 y Disefar un programa de fortalecimiento de habilidades
blandas para mejorar las competencias empresariales de las personas con discapacidad en

Monsefu, 2023.

Asimismo, se explica y detalla cada teoria que respalda la investigacion: Las
habilidades blandas y las habilidades sociales no son sinébnimos. A pesar de la confusion
generalizada, es importante enfatizar que las habilidades sociales son sélo un aspecto de las
habilidades sociales. Este ultimo incluye habilidades como el aprendizaje, el analisis, la

gestion del tiempo y la innovacion. Algunos aspectos van mas alla de las habilidades de
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interaccion social. Las habilidades para la vida se dividen en tres categorias. El primer
enfoque esta centrado en desarrollar una habilidad comunicacional interpersonal, como
comunicacion segura, negociacion, confianza, cooperacién y empatia. La segunda parte se
centra en habilidades cognitivas entre ellas la resolucion de problemas, la toma de decisiones,
el pensamiento critico, la autoevaluacion, el analisis y la comprensioén de las consecuencias.
Finalmente, la tercera categoria incluye habilidades de regulacion de las emociones, que
incluyen gestionar e identificar emociones durante momentos estresantes, como la ira, la
tristeza y la frustracion. Normalmente, no se suelen utilizar estas tres categorias por
separado. En situaciones similares, es probable que se necesiten habilidades diversas de las
tres categorias, lo que indica que cada categoria se complementa entre si (Mangrulkar,

Whitman and Posner, 2001).

Otra manera de verlo es que estas habilidades no cognitivas nos ayudan a
comprendernos a nosotros mismos y a relacionarnos con el resto. Se fomenta la resolucion
creativa y eficiente al problema y conflicto, ademas de promover el reconocimiento y la gestion
de cada emocion, y la capacidad de enfrentar la incertidumbre (Peluffo 2015, p.58). En el
sistema educativo de hoy, se les da mas importancia a las habilidades cognitivas que a las
habilidades socioemocionales, a pesar de que estas ultimas son esenciales para el desarrollo
completo del estudiante, segun Zurita (2020). Las habilidades socioemocionales engloban
aspectos que ayudan a comprender tanto nuestro mundo interior como exterior, con el fin de
incrementar los niveles de felicidad y promover una convivencia social positiva. Muy pocos
sistemas educativos se enfocan en promover la valoracion personal, la autoestima, la
percepcion de uno mismo y la exploracion de las fuentes internas que generan las mejores

fortalezas en los individuos (Cadillo et al., 2021).

A la vez, Goleman (1998), menciona que las habilidades blandas, habilidades
socioemocionales, también conocidas como la inteligencia emocional define y potencia

nuestro potencial. Por lo tanto, describiremos 03 dimensiones a continuacion:

17



Dimensién 01, habilidades sociales: son habilidades que posee una persona, el
efectivo desarrollo social, estas acciones permiten a los individuos actuar con flexibilidad para
tratar de resolver y llevar a cabo disputas, negociaciones e interacciones efectivas con las
partes.

Dimensién 02, autorregulacion: es lo que nos controla las emociones pueden crear un
ambiente de trabajo saludable y suficiente, realizar las actividades asignadas de manera
eficiente y continua.

Dimensién 03, motivacion: esto incluye saber como rendir al maximo las decisiones
tomadas para lograr los objetivos establecidos y convertirse en una estrategia con enfoques
creativos que te permiten afrontar la adversidad con perseverancia y optimismo.

Asi mismo la segunda variable competencias empresariales: Se basa en la teoria
cientifica de la gestion (Taylor, 1911) y utiliza un enfoque estructural, que también es
consistente con Porqueres (2002), ya que intenta agrupar los conocimientos, habilidades,

caracteristicas unicas y talentos de la personalidad humana.

La competencia laboral esta definida como aquellas capacidades reales y
demostradas de un individuo para realizar con éxito actividades laborales especificas. Estas
competencias pueden variar segun la naturaleza del trabajo y son evaluadas para garantizar
gue cada empleado cuente con la habilidad necesaria para cumplir con las demandas de sus

roles laborales. (Lopez,2007)

Entre los tipos de competencias laborales de acuerdo a gil, (2007), tenemos: Las
competencias laborales se dividen en diferentes tipos, desde habilidades técnicas hasta
habilidades blandas. Asimismo, se describe las habilidades laborales mas populares. Siendo
entre ellas, las Habilidades basicas y de comportamiento: incluyen habilidades sociales como
comunicacion efectiva, ambicion, responsabilidad, resolucion de conflictos y adaptabilidad.
Habilidades duras: Habilidades especificas relacionadas con el trabajo, como habilidades

informaticas, idiomas o habilidades especificas en un campo especifico. Habilidades blandas,
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Transversales: incluyen habilidades sociales y cognitivas como la cooperacion, la

comunicacion, la iniciativa, la toma de decisiones y el manejo del estrés.

Segun Pereita et. al. (2008). Senala factores importantes como Identificar, definir,
evaluar y mejorar las competencias laborales de este nivel instituciones medidas en su
modelo como guia del estudio se describe las dimensiones a continuacion:

Dimensiones 01, direccidbn o gestidén: La gestion de competencias en recursos
humanos se considera esencial para mejorar el rendimiento individual y colectivo del entorno
de trabajo, facilita la toma de decisiones, la asignacion efectiva de roles y la planificacion del
desarrollo profesional.

Dimensiones 02, cognitivas: son fundamentales para enfrentar desafios, aprender
nuevas tareas, y adaptarse a entornos laborales en constante cambio. Estas habilidades no
solo se centran en la adquisicion de conocimientos, sino también en la capacidad de aplicar
y utilizar esos conocimientos de manera efectiva en situaciones laborales especificas.

Dimensiones 03, eficiencia personal: se centra en la capacidad de mantener la calidad
del trabajo mientras se cumplen los plazos y se optimizan los recursos disponibles. Abarca
aspectos como la planificacion, la toma de decisiones, la gestion del tiempo y la capacidad

de adaptarse a situaciones cambiantes de manera agil.

19



. MATERIALES Y METODOS

Para generar el tipo y diseiio de estudio, se mencioné el tipo descriptivo: Hernandez,
et al (2014) comentaron que la finalidad es detallar cada caracteristica y perfil de un individuo,
grupo, sociedad, proceso, objeto u otros fendmenos que sean objeto de analisis. Por ello, la
investigacion a realizar sera descriptiva, ya que permitira describir u observar las
caracteristicas de una poblacion especifica utilizando datos precisos, de modo que los datos
necesarios para el analisis puedan ser recolectados en el periodo de tiempo requerido, ya
que describira las caracteristicas del individuo. La realidad del problema, cuyo propésito es
conocer la ocurrencia de uno o mas patrones o niveles de variables en una poblacion.

Como también el tipo propositivo, para el cual se logré proponer un programa de
habilidades blandas que logren mejor cada competencia empresarial de cada persona con
discapacidad 2023.

A la vez, el diseio de estudio es cuantitativo- no experimental: Este estudio se
enmarca en un disefio cuantitativo no experimental, ya que las variables estudiadas:
habilidades blandas y habilidades de liderazgo no pueden ser manipuladas. “Porque durante
el estudio los observaremos en el medio natural” (Hernandez, et. al., 2014, p. 14)

En el contexto de variables y Operacionalizacion, del cual describimos en:

Variable independiente: habilidades blandas: Se trata de habilidades subjetivas e
intangibles que se desarrollan con el tiempo, todos comportamientos aprendidos que no
encontraras en tu curriculum cuando solicites un nuevo trabajo, por lo que es totalmente
posible. Goldman (2013, p. 36) Asimismo, permite a una persona realizar tareas de manera
eficiente.

Variable dependiente: competencias empresariales: Porqueres (2002) muestra que es
un conjunto de conocimiento, conjunto de habilidades, cualidad unica, habilidad desarrollada
una parte de la personalidad de una persona que puede ser utilizada por otros dando
desarrollo de proyectos, actividades altamente productivas y como se comportan en el dia a

dia.
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En esta investigacion se utilizara poblaciéon de estudio, muestra, muestreo y
criterios de seleccion

Por tanto, una poblacién se describe en base a: Arias (2012) quien la describe como
una coleccion de elementos finitos o infinitos con propiedades comunes cuyas inferencias
seran amplias. La poblacion total de este estudio fue de 156 discapacitados mayores de 15
afnos.

Por otro lado, la aplicacion de la muestra se basa en: Sebastian y Sergio (2013) quien
describe a la muestra “como una parte de la cantidad total de elementos que utilizaremos
para realizar la investigacion, seleccionados segun los criterios de seleccidon” (p. 68).

Para la muestra se tomo la muestra por conveniencia, establecida a 20 personas,
quienes accedieron voluntariamente a la aplicacién de la encuesta, sin embargo, es de gran
relevancia indicar que se tomo la siguiente muestra ya que no todos accedieron a la encuesta
respectiva. De acuerdo a lo mencionado el estudio conto con un muestreo no probabilistico.

Detallamos cada técnica e instrumento para recabar los datos, asi como la validez
y confiabilidad, empleados en la investigacion.

Para la técnica, de estudio y recabar los datos “Se considera la encuesta como la
principal técnica de recoleccién de preguntas a través de elementos o temas con el objetivo
de extraer sistematicamente informacion de las preguntas de investigacién” (Baena, 2014, p.
101).

En lo que se relaciona el instrumento se aplicé dos cuestionarios: el mismo que consta
de un conjunto de elementos que extraen informacion de un muestreo de variables de
investigacion (Hernandez et al., 2014). Los cuestionarios sirven como herramienta de apoyo
para la recopilacion de informacion. Hernandez (2014) detalla que una escala es aquel
conjunto de elementos reflejados en un enunciado que se utilizan para aumentar la
percepcién de los sujetos hasta tres, cinco o hasta 7 niveles con el objetivo de obtener
informacion suficiente del relato del encuestado. Conformado por 9 interrogantes para las

habilidades blandas y 9 para competencias empresariales que se basan en una escala Likert
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con las siguientes valoraciones: (5) siempre (4) casi siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca y
(1) Nunca.

En relacion a la validacién en esta investigacion: Hernandez, et al. (2014) establecen
que la validez esta referida a aquellas capacidades de un instrumento para medir con
precision una variable especifica (p.200).

De acuerdo ello, se detalla relacién de especialistas.

1. Irving Jair Sanchez Bazan: Mag. Gestion del talento humano.
2. Victor Manuel Llanos Baltodano: Mag. Gestion del talento humano.
3. Cinthya Larios Niquen: Lic. Administracion

En lo que respecta a la confiabilidad Hernandez et al. (2014), nos menciona que es
el valor creado como herramienta para resultados consistentes, concisos y precisos. Si, esta
basado en una aplicacion usar la herramienta continuamente dara el mismo resultado
recogido antes. Para ello para demostrar confiabilidad, del instrumento fue revisado como
prueba piloto se evaluaran mediante el alfa de Cronbach con escala de valores -1 a 0: No es
confiable 0,01 a 0,49: Baja confiabilidad 0,5 a 0,75: Moderada confiabilidad 0,76 a 0,89:

Fuerte confiabilidad 0,9 a 1: Alta confiabilidad

Mencionando que la investigacion requirié del programa de analisis de datos de
desarrollo estadistico se utiliza SPSS version 25.0. Por tanto, este estudio tendra en
consideracion cada dato cuantitativo y estadistico del cuestionario para facilitar la discusion

de los resultados y la consecucién de los objetivos marcados.

En los Criterios éticos, Segun Alvarez (2018) son las palabras clave utilizadas por
los investigadores, aquellas los motivos del tratamiento de los datos recogidos, ya sean

favorables o desfavorables, de forma confidencial sin manipular ni anadir informacion.

Por lo que Belmont (2009) se describe en las siguientes:
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Respetar a las personas: porque las personas investigadas son de la poblacion de
Monsefu es considerado una entidad independiente de la cual se respetan sus opiniones y
decisiones cuando responden.

Justicia: en el distrito de Monsefu, es decir, buscan seguridad de una forma u otra,
comodidad y siempre anteponiendo los beneficios. Este es el por qué se tomaron
precauciones adecuadas durante esta investigacion para evitar cualquier dafo o dafios al
demandado.

Consentimiento Informado: Tienes derecho a saber que estas participando en esta
actividad, la investigacién y sus responsabilidades. Tratalos siempre como si fueran vida.

Evaluacién riesgo-beneficio: a cargo de investigadores, deberes y responsabilidades
del demandado, por otro lado, se debe realizar una gestién de riesgos para prevenir

situaciones potenciales comprometiendo la investigacion.
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[ll.  RESULTADOS

3.1. Resultados

Figura 1
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De acuerdo a la figura 01, se puede indicar que en referencia al género establecido
por nuestra unidad de estudio consistié en que el 52.17% corresponden al sexo femenino,

asimismo el 47.83% corresponde al sexo masculino
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Tabla 01

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Habilidades Blandas 215 20 ,016 ,929 20 ,150

Competencias empresariales ,150 20 ,200 ,949 20 ,356

Nota: De acuerdo a la tabla 01, se puede indicar que, para determinar el coeficiente
de correlacién, se tomé como base la prueba de normalidad, y en primero lugar se eligio a
Shapiro ya que la muestra establecida fue menor de 50 (gl), posteriormente se tomé el nivel
de significancia (Sig), el cual es mayor al 0,05 y de acuerdo a ello se instituyo que el
coeficiente de correlacién debe ser el Pearson, también conocido como paramétrico.
Figura 2

Grafico de dispersion habilidades Blandas
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20 30 40 a0 G0

Valor observado

Nota: De acuerdo a lo observado en resultado obtenido a través del diagrama de
dispersién se determina la proximidad de los puntos entre si, detectando una existente

relacion de cada variable
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Figura 2

Grafico de dispersion Competencias empresariales

Normal esperado
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Valor observado

Nota: De acuerdo a lo observado en resultado obtenido a través del diagrama de
dispersién se determina la proximidad de los puntos entre si, detectando una existente
relacion de cada variable
Objetivo Especifico 01: Establecer el nivel de conocimiento de habilidades blandas de las

personas con discapacidad en Monseft 2023
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Figura 3

Dimension Habilidades sociales
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Nota: La dimension habilidades sociales posee un nivel de regular (65%), estableciendo que
los encuestados si poseen habilidades sociales, a la vez, el (35%) revela que es deficiente,
por ello, la tercera parte considera que debe mejorar sus habilidades sociales

Figura 4

Dimension Autorregulacion
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Nota: La dimension autorregulacion posee un nivel de regular (70%), estableciendo
que los encuestados su autorregulan sus emociones, a la vez, el (30%) revela que es

deficiente, por ello, la tercera parte considera que debe mejorar su autorregulacion.
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Figura5
Dimensién Motivacion
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Nota: La dimension motivacion posee un nivel de regular (55%), estableciendo que los
encuestados estan motivados para la actividad laboral, a la vez, el (45%) es deficiente, por
ello, mas de la tercera parte considera que debe estar motivado para el trabajo.

Figura 6

Variable Habilidades Blandas
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Nota: La variable habilidades blandas posee un nivel de regular (70%), estableciendo que los
encuestados si tiene habilidades blandas, a la vez, el (30%) es deficiente, por ello, casi la
tercera parte considera que debe mejorar sus habilidades blandas ante un eventual puesto

laboral.
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Objetivo Especifico 02: Analizar el nivel de competencias empresariales en las personas

con discapacidad en Monsefa 2023

Figura 7
Dimensién Direccién
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Nota: La dimension direccion posee un nivel regular (55%), percibiendo que, existe una buena

direccién para contratar a empleados discapacitados, a la vez, el (45%) es deficiente, y

perciben que no existe direccidén para contratar empleados discapacitados.

Figura 8
Dimensiéon Cognitivas
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Nota: La dimension cognitiva posee un nivel deficiente (50%), percibiendo que les falta

desarrollar estas habilidades, a la vez, el (40%) es regular, percibiendo que regularmente si

tienen habilidades cognitivas.
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Figura 9

Dimensién eficiencia personal
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Nota: La dimensién eficiencia personal posee un nivel deficiente (65%), percibiendo que aun

no son eficientes en un posible entorno laboral, a la vez, el (25%) es regular, percibiendo que

regularmente si consideran que son eficiente en un entorno laboral.

Figura 10

Variable Competencias Empresariales
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Nota: La variable competencias empresariales posee un nivel regular (60%),

percibiendo la mayoria de encuestados consideran que son eficientes en un eventual trabajo,

alavez, el (35%) considera que tiene un nivel regular, y que considera que debe mejorar sus

competencias empresariales ante un posible entorno laboral.
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3.2. Discusién

En referencia al objetivo general: Proponer un programa de fortalecimiento de
habilidades blandas que mejore las competencias empresariales de las personas con
discapacidad en Monsefu, 2023, de acuerdo a lo resultados se puede apreciar que la mayor
parte de encuestados describe que existen deficiencias en las competencias empresariales
en las personas con discapacidad en el distrito de Monsefu por ello se deben tomar acciones
para mejorar esta problematica y disefiar programas que fortalezcan sus habilidades blandas
con el fin de mejorar sus habilidades empresariales. De acuerdo alo plasmado, en nuestro
resultado se logré contrastar con el autor Lu, (2023). En este estudio, identifico las
necesidades especificas de habilidades sociales profesionales de los jévenes con
discapacidades en transicién en términos de éxito laboral. La metodologia se aplicé a 30
participantes, entre ellos 10 personas con discapacidad, 5 familiares de personas con
discapacidad, 5 proveedores de servicios para personas con discapacidad, 9 defensores de
personas con discapacidad y 1 no identificado, completaron dos grupos focales para obtener
una lista interpersonal. . . las habilidades son importantes. tener éxito en el trabajo de los
jovenes con discapacidad en transicion. El resultado revel6 que, segun los grupos
destinatarios, la habilidad de comunicacién y la habilidad de resolucion de conflictos son las
habilidades de comunicacion interpersonal mas importantes de los jovenes en edad de
transicion para el éxito en el trabajo. De acuerdo a lo descrito, podemos interpretar que los
estudios de habilidades blandas son fundamentales para mejorar las competencias
empresariales de las personas con discapacidad no solo porque promueven la inclusion, sino
porqgue mejoran la eficacia laboral y preparan a las personas con discapacidad para el éxito

en un entorno empresarial competitivo.

En relacion al objetivo especifico 01: Establecer el nivel de conocimiento de
habilidades blandas de las personas con discapacidad en Monsefa 2023, los resultados
manifestaron que la variable habilidades blandas es percibida por los encuestados con un

nivel de regular del 70%, asimismo el 30% de los encuestados lo describe como deficiente.
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De acuerdo alo plasmado, en nuestro resultado se logré contrastar con el trabajo de Joven,
y Rooney, (2022).Este estudio identifica que las habilidades sociales (empleabilidad) son
claves y se consideran importantes para que los jévenes con discapacidades del desarrollo
obtengan y mantengan un empleo abierto. El estudio analiz6 las posibilidades de la
experiencia laboral de los jévenes para desarrollar sus habilidades comunicativas. Datos
cualitativos (encuestas y entrevistas) de 89 participantes, se concluy6 a través de una revision
de la literatura actual que el desarrollo de habilidades interpersonales para una vida laboral
abierta y una propuesta de programas de empleo desde el inicio hasta el final de los estudios
ayudar a mejorar el conocimiento de habilidades blandas. De acuerdo a lo descrito,
podemos interpretar que comprender el nivel de estudios de habilidades blandas en personas
con discapacidad es esencial para disefiar estrategias personalizadas que promuevan un
desarrollo integral, fortaleciendo cada factor especifico que facilite la inclusion, tanto en el

ambito laboral como en el social.

En relacién al objetivo especifico 02: Analizar el nivel de competencias
empresariales en las personas con discapacidad en Monsefu 2023, los resultados
demostraron que la variable competencias empresariales posee un nivel de regular del 60%,
por otro lado, el 35% lo percibe como regular y finalmente un 5% lo describe como optimo.
de regular del 70%, asimismo el 30% de los encuestados lo describe como deficiente. De
acuerdo a lo plasmado, en nuestro resultado se logré contrastar con el trabajo de Sanchez
(2019) quien intentd aplicar competencias que mejoren el desempefio de los trabajadores del
municipio de Chiclayo, el método de trabajo fue un estudio descriptivo — correlacional, disefio
no experimental. La poblacion es de 21 socios comerciales. Considero las encuestas como
una técnicay los cuestionarios como una herramienta de apoyo. En el resultado se demostro
gue existe relaciéon entre las competencias laborales y desempefio laboral. La prueba Chi-
cuadrado de independencia confirmé el talento humano P= 0,05 y gt; 0,00 significativo.
También aprendera sobre los factores mas importantes. Son: 35% de flexibilidad, 32% de

transparencia, 25% de compromiso y 12% de desempefio. Su conclusién: el consumo de
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energia se optimiza significativamente durante el trabajo. Por ultimo, no existe un estatus
equivalente para los empleados en el desempefio del trabajo organizacional, y mucho menos
para el apoyo, concluyendo que el aplicar competencias laborales permitira la optimizacién
del desarrollo laboral del capital humano en la Municipio en estudio. De acuerdo a lo
descrito, podemos interpretar que conocer el nivel de estudios de competencias
empresariales en personas con discapacidad es esencial para personalizar el desarrollo
profesional, promover la inclusién laboral y superar desafios educativos, contribuyendo asi a

la igualdad de oportunidades en el @mbito laboral.
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusion

En referencia al objetivo general y tomando como base los resultados, se puede
apreciar que la mayor parte de encuestados describe que existen deficiencias en las
competencias empresariales en las personas con discapacidad en el distrito de Monsefl por
ello se deben tomar acciones para mejorar esta problematica y disefiar programas que

fortalezcan sus habilidades blandas con el fin de mejorar sus habilidades empresariales.

En referencia al objetivo especifico 01, los resultados manifestaron que la variable
habilidades blandas es percibida por los encuestados con un nivel de regular del 70%,
asimismo el 30% de los encuestados lo describe como deficiente, asimismo a nivel de
dimensiones se aprecia que la dimensién habilidades sociales posee un nivel de regular del
65%, asimismo el 35% de los encuestados lo percibe como deficiente, por otro lado en
referencia a la dimension autorregulacion posee un nivel de regular del 70%, asimismo el
30% de los encuestados lo percibe como deficiente, finalmente en relacion a la dimension
autorregulaciéon es percibida con un nivel de regular del 55%, asimismo el 45% de los
encuestados lo describe como deficiente. De acuerdo a lo descrito, podemos indicar que
comprender el nivel de estudios de habilidades blandas en personas con discapacidad es
esencial para disefiar estrategias personalizadas que promuevan un desarrollo integral,

fortaleciendo cada factor.

En referencia al objetivo especifico 02, los resultados demostraron que la variable
competencias empresariales posee un nivel de regular del 60%, por otro lado, el 35% lo
percibe como regular y finalmente un 5% lo describe como 6Optimo. de regular del 70%,
asimismo el 30% de los encuestados lo describe como deficiente. Asimismo, en relacion a
las dimensiones se aprecia que la dimension direccion posee un nivel de regular del 55% y
el 45% de los encuestados lo percibe como deficiente; asimismo se se aprecia que la
dimensién cognitiva posee un nivel de deficiente del 50%, por otro lado, el 40% lo percibe
como regular y un 10% lo describe como 6ptimo. Finalmente se apreciod que la dimensién
eficiencia personal posee un nivel de deficiente del 65%, por otro lado, el 25% lo percibe como
regular y finalmente un 10% lo describe como 6ptimo. De acuerdo a lo descrito, se concluye
gue conocer el nivel de estudios de competencias empresariales en personas con
discapacidad es esencial para personalizar el desarrollo profesional, promover la inclusién
laboral y superar desafios educativos, contribuyendo asi a la igualdad de oportunidades en

el ambito laboral.
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4.2. Recomendacioén

Se recomienda al responsable de gestion administrativa de la Municipalidad de
Monsefl, elaborar un programa de fortalecimiento de habilidades blandas, a través del
Desarrollo de Habilidades comunicativas, impartiendo talleres que aborden la comunicacién
verbal y no verbal, haciendo énfasis en la claridad, empatia y escucha activa, a la vez, se
recomienda un plan de desarrollo de habilidades interpersonales fortaleciendo sus
competencias en trabajo en equipo, resolucién de conflictos y colaboracién y finalmente
establecer un programa de habilidades de atenciéon al cliente, proporcionando un
entrenamiento especifico en técnicas de servicio al cliente, destacando la importancia de la
atencion personalizada y la resolucion eficiente de problemas, las mismas que ayudaran a

gue mejoren las competencias empresariales del personal con discapacidad.

Se recomienda al responsable de gestion administrativa de la Municipalidad de
Monsefu, elaborar un programa de habilidades comunicativas, las mismas que promuevan la
inclusiéon de personas con discapacidad en equipos de trabajo, a la vez, se recomienda
establecer una estimulacién del desarrollo del lenguaje cognitivo, estimulando la interaccion
y el lenguaje, mejorando la participacion en actividades laborales, las mismas que permitiran
las competencias prelaborales esenciales para el éxito en la bisqueda y consecucién de

empleo por personas con discapacidad.

Se recomienda al responsable de gestion administrativa de la Municipalidad de
Monsefu, Desarrollar habilidades interpersonales, a través de la construccion de un perfil
competencial, las mismas que son fundamentales para la contratacién de personas con
discapacidad, ya que promueven la inclusion, facilitar la comunicacién, contribuyen al
desarrollo de relaciones laborales y potencian el desempefio competitivo en el dmbito

profesional.

Se recomienda al responsable de gestion administrativa de la Municipalidad de
Monsefl Desarrollar habilidades de atencion al cliente, a través de un programa de
adaptabilidad y empatia para tener una mejor atencién al usuario, las mismas que son
esenciales para el desarrollo de competencias empresariales en personas con discapacidad

al promover la inclusién, la empatia, la satisfaccion del cliente y el éxito de la entidad.
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ANEXOS

Titulo de la Investigacién: “Programa de fortalecimiento de habilidades blandas para mejorar las competencias empresariales de las personas
con discapacidad en Monsefu, 2023.”

Formulacion del Objetivos Metodologia Poblacion Muestra Técnicas e Hipotesis
Problema Instrumentos
Problema General Problema general Tipo de Discapacitados = muestra por encuesta HiUn programa

¢De qué manera, un

programa de
fortalecimiento de
habilidades blandas,
mejorara las

competencias
empresariales de las
personas con
discapacidad en Monsefu,
20237

Proponer un
programa de
fortalecimiento de
habilidades

blandas que mejore
las competencias
empresariales de
las personas con
discapacidad en
Monsefud, 2023.

investigacion
Enfoque:

Cuantitativo

Tipo:

Descriptivo -
PROPOSITIVO
- APLICADA

mayores de 15
afos.

conveniencia,
establecida a 20
personas,
quienes
accedieron
voluntariamente.

de
fortalecimiento
de habilidades
blandas mejora
las
competencias
empresariales
de las personas
con
discapacidad en
Monsefl, 2023

HO: Un programa
de
fortalecimiento
de habilidades
blandas no
mejora las
competencias
empresariales de
las personas con
discapacidad en
Monsefu, 2023.
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Problemas Especificos

¢,Cudl es el nivel de
conocimiento de las
personas con
discapacidad en Monsefu
20237

¢Cual es el nivel de
competencias
empresariales en las
personas con
discapacidad en Monsefa
2023?

¢ Como se debe validar un
programa de
fortalecimiento de
habilidades blandas para
mejorar las competencias
empresariales?

Objetivos
Especificos

Establecer el nivel
de conocimiento de
habilidades
blandas de las
personas con
discapacidad en
Monsefla 2023.

Analizar el nivel de
competencias
empresariales en
las personas con
discapacidad en
Monsefu 2023.

Disefar un
programa de
fortalecimiento de
habilidades

blandas para
mejorar las

competencias
empresariales de
las personas con
discapacidad en
Monsefu, 2023.

Disefio de
investigacion

No
experimental
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CUESTIONARIO

HABILIDADES BLANDAS Y COMPETENCIAS EMPRESARIALES

TITULO DE LA INVESTIGACION: PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES

BLANDAS PARAMEJORAR LAS COMPETENCIAS EMPRESARIALES DE LAS PERSONAS

CON DISCAPACIDAD EN MONSEFU 2023.

1. DATOS DEL TESISTA

3.1 | NOMBRES Y APELLIDOS

Sara Joyce Fernandez Pisfil

3.2 | ESCUELA PROFESIONAL

Administracion

2. INSTRUMENTO EVALUADO

1. Cuestionario ( X)

3. OBJETIVOS DEL INSTRUMENTO

GENERAL:

Programa de fortalecimiento de habilidades
blandas para mejorar las competencias
empresariales de las personas con

discapacidad en Monsefu, 2023.

ESPECIFICOS:

a) ldentificar el estado actual de las
habilidades blandas en las personas con
discapacidad en Monseft 2023.

b) Analizar el nivel de competencias
empresariales de las personas con
discapacidad en Monseft 2023.

c) Disefiar un programa de fortalecimiento
de habilidades blandas para mejorar las

competencias empresariales de las
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personas con discapacidad en Monsefu,
2023.

d) Validar un programa de fortalecimiento
de habilidades blandas para mejorar las
competencias empresariales de las
personas con discapacidad en Monsefq,

2023.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propuestas para
que usted los evalie marcando con un aspa (x) en “A” si esta de ACUERDO o en “D” si

esta en DESACUERDO, SI ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS

SUGERENCIAS
N° 4. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERNATIVAS
1.- ¢ Considera que los lideres deben poseer una buena | A( ) D( )
PPN
comunicacion” SUGERENCIAS:
01
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
2.-¢, Se considera capaz de delegar responsabilidades de | A( ) D ( )
ficiente?
manera eficiente SUGERENCIAS:
02 Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
3.-¢, Cree usted que influye el liderazgo en las personas | A( ) D ( )
03
con habilidades especiales?
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Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

SUGERENCIAS:

5.- Siempre

4.- 4 Las personas con habilidades especiales para |A( ) D¢

int t dimiento?

interactuar su rendimiento SUGERENCIAS:
04 Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

5.- ¢, ¢ Muestra confianza para el cumplimiento de metas? | A( ) D(
05 Categorias: SUGERENCIAS:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

6.- 4 Asume la capacidad de generar compromiso entre | A( ) D(

I laborad ?

os colaboradores SUGERENCIAS:
06 Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

7.-;, Suele buscar nuevas ideas y elementos para | A( )y D

incorporar a su trabajo y mejorarlo?

neorp 1 Hrabajo y mej SUGERENCIAS:
07

Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre
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8.- ¢, Cree que puede superar dificultades encontradasen | A( ) D(
| trabajo?
e abae SUGERENCIAS:
08 Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
9.- ¢ Usted maneja adecuadamente las multiples | A( ) D(
d d iza | ioridad dapta d
emandas, reorganiza las prioridades y se adapta de SUGERENCIAS:
acuerdo a los cambios?
09
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
10.- ¢, Los miembros de la organizacion limitan sus criticas | A ( ) D
it flictos int ?
para evitar conflictos intensos SUGERENCIAS:
10 Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
11.-¢, Se siente satisfecho en el area en que trabajaose |A( ) D¢
despl i tra & donde ejecutari trabajo d
esplazaria a otra area donde ejecutaria un trabajo de SUGERENCIAS:
mayor productividad?
11

Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre
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12.- ¢, se siente usted coaccionado al emitir alguna opinién | A( ) D(

frente a sus superiores? SUGERENCIAS:
12 Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

13.- 4, Ofrece, a sus colegas alternativas para mejorar el | A ( ) D

talento y las capacidades en su grupo de trabajo? SUGERENCIAS:
13

Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

14.- 4 usted insiste en conseguir sus objetivos apesarde | A( ) D

los obstaculos y contratiempos que se presenten? SUGERENCIAS:
14

Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

15.- 4, Considera que los contratiempos se debenmasa |A( ) D¢(

circunstancias controlables que a fallas personales? SUGERENCIAS:
15 Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

16.- ¢ Cree que las acciones individuales tienen un |A( ) D¢(
16 impacto positivo en el lugar de trabajo? SUGERENCIAS:

Categorias:
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1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

17.- ¢ Organiza sus labores segun su importancia y |A( ) D¢(
ianifi 2

significado SUGERENCIAS:
17 Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

18.- ¢, Usted muestra aptitud para integrase en el equipo? | A( ) D¢(
18 Categorias: SUGERENCIAS:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

19.- ¢, Ante una situacion de desacuerdo con otrapersona, | A( ) D

busco alt ti luci I i t

uscoé alternativas para solucionarla sin entrar en SUGERENCIAS:

conflicto?
19

Categorias:

1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre

20.- 4, Sinti6 frustracion ante una situacionque sepresentd | A( ) D(

ion i rtante?

en una reunién importante SUGERENCIAS:

20

Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,

5.- Siempre
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21.- ¢, usted cree que trabajar bajo presion ayudaraaun | A( ) D(
b lima laboral?
ven clima fabora SUGERENCIAS:
21 Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
22.- ¢ Se siente con capacidad para escuchar, | A( ) D(
comprender y responder a los sentimientos e intereses de
SUGERENCIAS:
las personas en su entorno laboral?
22
Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
23.- ¢, Ante un evento de estrés los pensamientos hacen | A( ) D(
. 7 l?
que mi emocion crezca” SUGERENCIAS:
23 Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
24 - ; Usted cree gestionar las emociones “negativas” o | A( ) D(
d dables?
esagradables SUGERENCIAS:
24 Categorias:
1.- Nunca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre,
5.- Siempre
PROMEDIO OBTENIDO: Al( ) D ( )
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7.COMENTARIOS GENERALES

8. OBSERVACIONES:

Ninguna
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VALIDACIONES

INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

1. MNOMERE DEL JUEZ Irving Jzir Sanchez Bazan
PROFESION Administradar
ESPECIALIDAD Gestion del tzlento humano

2. GRADO ACADEMICO hMiagister
EXPERIEMCIA PROFESIONAL {ﬁﬁ 0s) G ahas

CARGO

Docente = tiempo completo

TITULD DE LA INVESTIGACION: PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES BLANDAS

PARA MEIORAR LAS COMPETEMCIAS EMPRESARIALES DE LAS PERSOMAS CON DISCARPACIDAD EM

MONSEFJ 2023.

3. DATOS DEL TESISTA

31 NOMEBRES ¥ APELLIDOS Sara Joyoe Fernandes Pisfl

32 ESCUELA PROFESIOMAL Administracion

4. INSTRUMENTO EVALUADOD 1. Cuestionario (X ]
GEMERAL:
Programa de fortzalecmisnto de habilidades
blandas para mejorar  las compstencias
empresariales de las personas con discapacidad en
Monsefu, 2023,

5. OBIETIVOS DEL INSTRUMEMTC ESPECIFICOS:

a] ldenfificar el esftado actual de las
habilidades blandas en las personas
con discapacidad en Monsefl 2023.

) Analizar el nivel de competencias
empresanales de las personas con

dizcapacidad en Maonsafi 2023.
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c) Disefar un programa de fortalecimiento
de habilidades blandas para mejorar las
compefenciazs empresariales de las
personas con  discapacidad  en
Monsefy, 2023.

d) Validar un programa de forfalecimiento

de habilidades blandas para mejorar las

compefencias empresariales de las
personas con  discapacidad  en

Monsefil, 2023,

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propusstas para que usted
los evalie marcando con un aspa (&) en “A" =i esta de ACUERDOD o en “0r 5i exta en DESACUERDO,

S| ESTA EN DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE SUS SUGERENCIAS

s 6. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMATIVAS

1- éConsidera que los lideres deben poseer wna buena |AL X ) D i

comunicacion?
SUGERENCIAS:

a1l
Categorias:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

Z-i %= considers capsz de delegar responsabilidades de manera | ALK | D i

ficisnte?
SUGERENCIAS:

0z Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

3-i Cres usted gque influye =l liderazgo en las personas con | ALK | D i

hebilidades espacizles?
SUGEREMCIAS:

02 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre
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4.- ¢ 13z personas con habilidades especiales para interactuar su

rendimiento?

ALX ) D[

SUGEREMCIAS:
04 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
5_- £ éMusstra confianza para el cumplimiento de metas? ALY ) DI
05 Categorias: SUGERENCIAS:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
6- i &sume |3 capacidad de generar compromiso entre los | AL X ) D
colaboradores?
SUGEREMCIAS:
0e Categorias:
1- Munca, 2.- Cssi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
7=i =usle buscar nuevas idess y elementos para incorporar a su | AL X ) D
trabajo y mejorario?
SUGEREMCIAS:
a7 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
8.- £ Cree que pusde supersr dificultades encontradas eneltrabajo? | AL X ) D
02 Categorias: SUGEREMCIAS:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
9- & Usted maneja sdecuadamente las mdltiples demandass, | ALX | D
reorganiza las prioridades v s2 adapta de acuerdo a los cambios?
SUGEREMCIAS:
as

Categorias:
1- Munca, 2.- Cssi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre
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10.- ¢ Lns miembros de la organizacion limitan sus criticas para evitar [ AL X ) D

conflictos intensos? SUGERENCIAS:
0 Categorias:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

11.-¢ == siente satisfecho en 2l 3rea en que trabajz o se desplazariaa (AL X ) D

otra area donde ejecutaria un trabajo de mayor productividad? SUGERENCIAS:
11

Categorias:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

12 .- iss siente usted cosccionado sl emitir slguna opinidn [ ALE ] D

frente a sus superiores?
12 Categarias: SUGEREMCIAS:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5-

Siempre

13.- gofrecs, 3 sus colegas alternativas para mejorar el talentoylas (AL X ) D

capacidades =n su grupo de trabajo? SUGERENCIAS:
13

Categorias:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

14.-  wsted insiste en conssguir sus objstivos 3 pesar de los (AL X |} D

obstaculos y contratiempos que s2 presanten? SUGERENCIAS:
14

Categorias:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5-

Siempre

15.- i Considera que los contratiempos se deben mas a circunstencias [ AL X | D

controlables que 2 fallas personales? SUGERENCIAS:
15

Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, .- A veces, 4.- Casi siempre, S.-

Siempre
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16.- i Cree gue las acciones individuzles tiznen un impacto positivo

en el lugar de trabajo?

ALX ) DI

SUGEREMCIAS:
& Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
17.- i Organira sus [abores segln suimportancia y significado? ALY ) Di
17 Categorias: SUGERENCIAS:
1.- Munca, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
13.- i Listed muestra aptitud para integrase en &l equipo? ALY ) D
13 Categorias: SUGERENCIAS:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
15.- ¢_&nte wna situacion de desacwerde con otra perseng, busco | ALK | D
alternativas para solucionaria sin entrar en conflicto?
SUGEREMNCIAS:
3 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
20.- &_sintich frustracion ante una situacion que e presentoenwuna | AL X | D
reunion importante?
SUGEREMCIAS:
20 Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
21.- ¢ usted cree que trabajar bajo presion ayudaraaun buenclima | AL X | D
laboral?
SUGERENCIAS:
Il Categorias:

1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, S.-

Siempre

55



22

22.- i == siente con capacidsd pars escuchar, comprendsr y

responder 3 los sentimigntos & intereses de lzs personss &n sU

entorno laborzl?

Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

ALY ) Di

SUGEREMCIAS:

23

23.- i _Ante un evente de estrés los pensamientos hacen que mi

Emocicn crezea?

Categorias:
1- Munca, 2.- Czsi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

ALY ) Di

SUGEREMCIAS:

24

24.- i lsted cree gestionar las emociones “negstives” o

dezagradables?

Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

ALX ) DI

SUGEREMCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: al Jo|

T.COMENTARIOS GENERALES

2.

OBSERVACIOMNES:

Ninguna

Firma Sello

luez Experto: MG, IRVING JAIR SANCHES BAZAN

DMI: 45212814

Colegiatura N®; 05379
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INSTRUPENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

7. NOMERE DEL JUEZ Vickor Manuel Uanos Baltodano
PROFESION Administrador
ESPECIALIDAD Administracian

8. GRADO ACADEMICO Masstro
EXPERIENCIA PROFESIONAL [ANOS) 3 zfos

CARGO

Docente & tiempo completo

TITULD DE LA INVESTIGACION: PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES BLANDAS

PARA MEIORAR LAS COMPETENCIAS EMPRESARIALES DE LAS PERSONAS CON DISCARACIDAD EN

MONSEFL 2023.

9. DATOS DEL TESISTA

3.1 | MOMBRES ¥ APELLIDOS Sara Joyee Farnandsz, Pisfil
3.2 | ESCUELA PROFESIONAL Administracian

10. INSTRUMENTO EVALUADO 2. Cuestionario [ X )

11. OBJETIVOS DEL IMSTRUMENTO

GEMERAL:

Programa de fortalecimisnto de hsbilidades
blandas para  mejorar |35 competencias
empresariales de las personas con discapacidad en

hWensefl, 2023,

ESPECIFICOS:

e| ldentificar el estado actual de las
habilidades blandaz en las personas
con dizcapacidad en Monsefl 2023

fl  Analizar el nivel de competencias
empresanales de las personas con
dizcapacidad en Monsefl 2023,

gl Disefiar un programa de forfalecimiento

de habilidades blandas para mejorar las
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competencias empresariales de las
persgnas con  discapacidad  en
Monsefy, 2023.

Validar un programa de forlalecimiento
de habilidades blandas para mejorar las
competencias empresarialez de las
personas con  discapacidad  en
Monsefi, 2023

A continuacian, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propusstas para que usted

los evalie marcande con un aspa (k) en “A7 =i esta de ACUERDO o en “0* =i esta en DESACUERDD,

51 ESTA EM DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS

N* 12. DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMNATIVASL

comunicacion?

o1
Categorias:

Siempre

1- Munca, 2.- Casi numcs, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

1- iConsidera que los lideres deben poseer una buema |AL X ) D i

SUGERENCIAS:

=ficiente?

0 Categorias:

Siempre

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi sismpre, 5.-

Z=i %2 considera capsz de delegar responsabilidades de manera | ALY ) Di i

SUGERENCIAS:

habilidades espacizles?

02 Categorias:

Siempre

1- Munca, 2.- Casi nuncs, 3.- A wveces, 4.- Casi sismpre, 5.-

3=i cres usted que influye el liderazgo en las personas con | ALK ) D i

SUGERENCIAS:

04 rendimiento?

Categorias:

4.- ¢ laz personas con habilidades especiales para interactuar su | AL X | D i

SUGERENCIAS:
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1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi sismpre, 5.-

Siempre

5_- ééMusstra confianza parz el cumplimiento de metas? ALY ) DI
os Categorias: SUGERENCIAS:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
6- i dsums la capacidad de generar compromiso entre los | AL X ) D
colaboradores?
SUGERENCIAS:
0& Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
T=i Susle buscar nuevas ideas y elementos para incorporar & su | AL X ) D
trabajo y mejorarlo?
SUGERENCIAS:
o7 Categorias:
1- Muncs, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi sismpre, 5.-
Siempre
8.- £ Cxee que pusde superar dificultades encontradas en el trabajo? (ALK ) D
0z Categorias: SIMGERENCIAS:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Slempre
9.- i Usted manejz sdecuadamente las mihiples demandas, | AL X | D
regrganiza las prioridades v s2 adapta de acuerdo & los cambios?
SUGERENCIAS:
0= Categorias:
1- Muncs, 2.- Casi numcs, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-
Slempre
ALX ] Dj
10 10.- i Los miembros de la organizacion limitan sus criticas para evitar | SUGERENCIAS:

conflictos intensos?
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Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

11.=¢ 5e siante satisfecho en el drea en que trabaja o se desplazariaa [ ALK | D

otra arez donde ejecutariz un trabajo de mayor productividad? SUGERENCIAS:
11

Categorias:

1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

12.- j_s& siente usted coaccionado al emitic alguna opinidn | ALX ) Df

frente & sus superiores?
12 Categorias: SUGEREMCIAS:

1.- Muncz, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

13.- i ofrers, 3 sus colegas alternativas para mejorar el talentoylas (AL X ) D

capacidades &n su grupo de trabajo? SUGERENCIAS:
13

Categorias:

1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

14.- ¢ usted insiste en conseguir sus objetivos a pesar de los |ALX ] D

obstaculos y contratiempos que == presenten? SUGERENCIAS:
14

Categorias:

1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

15.- i Considars que |os contratiempos se deben ma3s acircunstancias [ AL X | D

controlables que = fallas personales? SUGERENCIAS:
15

Categorias:
1.- Muncz, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi sismpre, 5.-

Siempre
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1.~ ¢ Cres gue las accionss individuzles tignsn un impacto positivo

=n el lugsr de trabajo?

ALX ) D[

SUMGEREMCIAS:
1 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi sismpre, 5.-
Siempre
17.- ¢ Organiza sus labores segun su impaortancia y significada? ALY ) Di
17 Categorias: SIUGEREMCIAS:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
13.- i Usted muestra aptitud para integrase en el eguipa? ALY ) Di
13 Categorias: SUGEREMCIAS:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
15.- ¢ anre una situacidn de desacusrdo con otra persona, buscd | AL X ) O
alternativas para solucionaria sin entrar en conflicto?
SUGEREMCIAS:
13 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
20.- i 5intid frustracidn ante una situacion que s= presentoenuna | AL X ) O
reunion importants?
SUGEREMCIAS:
0 Categorias:
1- Muncs, 2.- Casi numcs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
21.- ¢usted cree que trabajar bajo presidn ayudarazunbuenclima | AL X ) O
lzboral?
SUGEREMCIAS:
1 Categorias:

1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre
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22

22.- i 5= sients con capacided pars escuchar, comprendsr oy
responder 3 los sentimientos e intereses de lzs personss en su

entarna lzboral?

Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

AL% ] D|

SUGEREMCIAS:

23

23.- i ants un evento de estrés los pensamientos hacen que mi

emocicn crezca’?

Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

ALX ] DI

SUGERENCIAS:

24

24.- i _lsted cree gestionar las emociones “negstives” o

desagradables?

Categorias:
1.- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

ALX ] D|

SUGEREMCIAS:

PROMEDIO OBTENIDO: al JD|

T.COMENTARIOS GENERALES

9. OBSERVACIOMES:

Mimguna

F. ) £ £

Firma Sello
Victor Manuel Uanos Baltodano

Colegiatura M2 12081
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INSTRUMENTO DE VALIDACION NO EXPERIMENTAL POR JUICIO DE EXPERTOS

13. NOMERE DEL JUEZ Cinthya Larios E!‘I_ﬂ!.‘l_ﬁ_p'
PROFESIOM Administrador
ESPECIALIDAD Administracian

14, | GRADO ACADEMICO Caolegiada
EXPERIEMCIA PROFESIOMAL {Aﬁ 0s) C afos

CARGO

Asistente en Gerencia Municipal MDCE

TITULD DE LA INVESTIGACION: PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES BLANDAS

PARA MEIDRAR LAS COMPETENCIAS EMPRESARIALES DE LAS PERSOMAS CON DISCAPACIDAD EM

MONSEFU 2023.

15, DATOS DEL TESISTA

2.1 MOMEBRES Y APELLIDOE Bara loyce Fernandes Pisfil

3.2 ESCUELA PROFESIONAL Administracian

16, INSTRUMENTO EVALUADO 3. Cuestionario [ X )
GEMERAL:
Programa de fortzlecimisnto de habilidades
blamdas psra  mejorar 135 competencias
empresariales de las personas con discapacidad en
Meonsefu, 2023,
ESPECIFICOS:

17, OBJETIVOS DEL INSTRUMEMNTO

i| ldentificar el estado actual de las
habilidades blandas en las personas
con discapacidad en Monsefl 2023

il Analizar el nivel de competencias
empresanales de las personas con
dizcapacidad en Monsefo 2023.

k) Disenar un programa de forfalecimiento

de habilidades blandas para mejorar las
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compefencias empresariales de las
personas con  discapacidad  en
Mensefy, 2023.

Validar un programa de forialecimiento
de habilidades blandas para mejorar las
competencias empresariales de las
personas con  discapacidad en
Monsefa, 2023.

A continuacion, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propusstas para que usted

los evallie marcando con un aspa (x) em “A" zi esta de ACUERDO o en “0 si esta en DESACUERDC,

51 ESTA EM DESACUERDO POR FAVOR ESPECIFIQUE 5US SUGERENCIAS

e 13. DETALLE DE LO5 ITEMS DEL INSTRUMENTO ALTERMATIVAS
1- iConsidera que los lideres deben poseer una buenma |AL X ) D i
comunicacien? SUGERENCIAS:
a1 .
Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
2-i Se considers capaz de delegar responsabilidades de manera | A [X ) D i
Sficient=? SUGEREMCIAS:
02 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
3¢ cres usted gue influye &l liderazgo en las personas con ALK ) D J
hzbilidades especizles? SUGERENCIAS-
03 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
4.- ¢ 13z personas con habilidades especiales para interactuar su | AL X ] D i
04 rendimiento? SUGERENCIAS-
Categorias:
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1- Muncz, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

E.- i éMusstra confianza para el cumplimiento dz metas? ALY ) DI
s Categorias: SUGEREMCIAS:
1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
6- i _Gsums |3 capacidad de generar compromiso entre los (AL X ) D
colaboradores?
SUGEREMCIAS:
0& Categorias:
1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
7=i susle buscar nuevas ideas y elementos para incorporar @ su | AL X ) DO
trabajo y mejoraro?
SUGEREMCIAS:
o7 Categorias:
1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
B.- i Cree que pusde superar dificultades encontradas en el trabajo? (ALK ) D
0z Categorias: ZUGEREMCIAS:
1- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
9.- i usted maneje adecuadamente las mdltiples demandas, (ALK | O
rearganiza las prigridades y 52 adapta de acuerdo & los cambios?
SUGEREMCIAS:
03 Categorias:
1.- Muncz, 2.- Casi nuncs, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
10.- ¢ Los miembros de |a organizacion limitan sus criticas paraevitar | AL X ] D
conflictos intensos?
10 SUGERENCIAS:

Categorias:
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1.- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

11.=¢ == siente sstisfecho en &l area =n que trabaja o se desplazariaa (AL X | D

otra drez donde ejecutariz un trabajo de mayor productividad? SUGERENCIAS:
11

Categorias:

1- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

12.- jss siente usted coaccionado sl emitir alguna opinidn | ALE ) D

frente 8 sus superiores?
17 Categorias: SUGERENCIAS:

1- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

13.- i Ofrece, 3 sus colegas alternativas para mejorar el walentoylas (AL X | D

capatidades =n su grupo de trabajo? SUGERENCIAS:
13

Categorias:

1- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

14.- ¢ usted insiste en conseguir sus objstivos 3 pesar de los (AL X ] DJ

obstaoulos y contratiempes que s2 presenten? SUGERENCIAS:
14

Categorias:

1- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre

15.- ¢ Considers que los contratiempos se deben masacircunstancias [ ALK ) D

controlzbles que & fallas personales? SUGERENCIAS:
15

Categorias:
1- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre
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15.- i Cres gue las acciones individuzles tisnsn un impacto positivo

=n el lugar de trabajo?

ALX ] DI

SUGERENCIAS:
& Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
17.- i Organira sus labores segun su importancia y significado? ALX ) Di
17 Categorias: EUGEREMNCIAS:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
18.- ¢ Usted muestra aptitud para integrase en el eguipa? ALY ) Di
13 Categorias: SUGERENCIAS:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
19.- ¢_4nte una situacion de desacuerdo con otra persona, busco [ AL X ) D
alternativas para solucionarla sin entrar en conflicto?
SUGERENCIAS:
13 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
20.- i sintic frustracion ante una situacion que se presentd enuna | AL X | D
reunion importante?
SUGERENCIAS:
0 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
21.- i usted cree que trabajar bajo presicn eyudara sunbuenclima (AL X | D
lzboral?
SUGERENCIAS:
z1 Categorias:

1- Munca, 2.- Casi numca, 3.- A veces, 4.- Casi siempre, 5.-

Siempre
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21.- i 5= siente con capacddsd para escuchar, comprendsr v (AL X | D
responder 3 los sentimientos e intereses de lss personzs en su
SUGERENCIAS:
entorng laboral?
22
Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
23.- i ante un events de estrés los pensamientos hacen que mi (AL X | D
EMOCion crezca’?
SUGERENCIAS:
EE Categorias:
1- Muncs, 2.- Casi nunca, 3.- A weces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
4- & _usted cree gestionar las emociones “negatives” o (AL X | D
desagradables?
SUGERENCIAS:
24 Categorias:
1- Munca, 2.- Casi nunca, 3.- A wveces, 4.- Casi siempre, 5.-
Siempre
PROMEDIO OBTEMIDO: Al JD| }

T.COMENTARIOS GEMERALES

8. OBSERVACIONES:

Mimguna

juez Experto
Coleglatura ne_ 704 1E-
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MODELO DE AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

Ciudad, 13 de marzo do 2024

Quien suscribo:

Lic. Cados Alberto Tufioque Valdera
Gerente de Desarrollo Social

AUTORIZA: Permiso para recojo de informacion pertinente en funcién del
proyecto de investigacion, denominado: "Programa de fortalecimiento de
habilidades blandas para mejorar las competencias empresariales de las
personas con discapacidad en Monsefu,

2023."

Por el presente, el que suscribe, Lic. Carlos Alberto Tufioque Valdera: Gerente de
Desarrollo Social de la Municipalidad de Monsefu, AUTORIZO al estudiante:
Fernandez Pisfil Sara Joyce,.identificado con DNI N°75254152 estudiante de la
Escuela Profesional de administracion, y autor del trabaJO de investigacion
denominado 'Programa de fortalecimiento de habilidades blandas para mejorar las
competencias empresariales de las personas con discapacidad en Monsefu, 2023."
al uso de dicha informacién que conforma el expediente técnico asi como hojas de
memorias, calculos entre otros como planos para efectos exclusivamente
académicos de la elaboracion de tesis de enunciada lineas arriba de quien solicita se
garantice la absoluta confidencialidad de la informacion solicitada.

Atentamente.
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FACLULTAD DE CIERCIA E ENMPRE ELSRIALES
RE BOLUCIOM N IS4s-I02I-FACEN-UE S
Chidspo, 26 de Jullo de 2023

VIETO:
El Oficio N*0185-2023FACEM-DA-USS, de fecha 25 de [ullo del 2023, presentado par
la Direciora de 13 EP de Administrackin y provelido del Decano de FACEM, oe fecha
25/07/2023. donde e SolicRa |3 modMcacion oe TIWIOE e Proyectos de tesls, de Ios
esiudiames del Cursn de Mvestigacion |, oed ¢ ciclo Sec. A, C v D, de 13 EP de
Administracien, @ cargo oel Dr. Wigke Medno Mofiez, y;

CONSIDERARDSD:

Que, fe confommidad con B3 Ley Universitana W 31220 en su arlculo 45" que 3 la lefr|
dic=: Obfenchin de grados v Fulos: L3 obfenclidn de grados v flules se reallzara de

acuerds & las exgencias académicas gue cada universkdad establezca en sus
respecilvas noimas ntemas. Lo requisitos minimos son kos siguientes: 45 1 Grado de
Bachiller: requiiere habar 3probado los esbudics de pregraca, 36/ coma 12 aprobackan de
un trabaky G2 Investigackan ¥ &l conocimiento de un Kioma extranjers, de preferenca
Inglgs O lengua nativa.

Que, sEgan A 21" del Reglamenis de Srados ¥ Thulos de la Universildad Safbar de
SAR, aprobado con Resoluckin de Direcioris N085-2020/PD-USS de fecha 13 de mayo
de 2020, Indica Qe los i2mas de traba)o o2 Investigacian, Tratajs acagemics y bEsls 50N
aprocbados por el Comite de Investigacian y derlvados 3 1a facultad, pars I3 emiskan de la
resclucion respectiva. El perlodo de vigencia de los mizmos sera de doe afos, a
partir de su aprobaciin.

Estando 3 o expussto y &n ust de |as airiouciones confendas y de conformidad con ias
NCOMMEE ¥ reglamenios vigemtes;

3SE RESUELVE

ARTICULD UMO: APROBAR, o muswoe THulos de Proyecfos de Tesls de los
epfudlaniss del Curso de Investigackin |, comespondienie al 2 clolo— Sec. A, Cy D, o2l
cicle académica 20335, de 13 EP de Adminisiracidn, 3 cargo del Or. Mifg Merine Nofiez,
s2g0n e Indica en cuadno adjunia.

ARTICULD x5 DEJAR 2N EFECTO, I3 resoluchin M 0305-2025-FA0EM-USE, de
fizcha 07 de |ullo de 20235,

REGIZTRE 85, COMUNIGUEEE v ARCHIWVE 3E

o

. B i g o s B o | T
I% [ B RN B N e T
et TR EEA D LN v s
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RESOLUCION N°0349-2023-FACEM-USS

SEC. A
LR AUTOR1E) fes) TITULO DE PROYECTO DE TESIS LINEA DE INVESTIGACION
i Garcla Ramirez Ans Programa de emprandimiento social para generar el | GESTION EMPRESARIAL ¥
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Chumga De La Cruz Jests | Sisterna de infermacion adminisiraive pars mejorar I3
2 AlEkaniar gestidn acedémica de oz estudiantes de les GEEE&';E:E&E&%H !
Wefez Pozo Andrée Gabriel insthucianes educativas piblicas de Chiclayo, 2033
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S | - Praiovucin i | Moo de o oomacines et marte | CEICEETIRSTIL
Mochogueque sechor Frute _Chiclaya 2023
|nggrcitn leboral de personas con discapacidad en el | GESTION EMPRESARIAL ¥
6 | - GalerdoRozllo BveliVennesa | oo bibin de b cuded de Chicisgo, 2072 EMPRENCIMIENTO
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- Camafio Mondragon Fabre Andre | de saled menal de los rabajadones de Mochumi, 2023 EMPRENDIMIENTO
e |- Asenjo Adnanzén Valena Plan de qestin de residucs sélidos para reducir la | GESTION EMPRESARIAL ¥
Aleszendra contaminackin ambiental de Chiclye 2023 EMPRENDIMIENTO
Programa de gestidn ambiental integral pare mejorer
- Rondoy Husenén Caries Masuel . GESTION EMPRESARIAL ¥
% | . Huaman Ojeda.Jnan Anthany ;?;:ﬂ:m:“;’nﬁ sblics y crgenicas en lB R, | e IMIENTO
Plan de gestibn de residuos sOlidos pana generar la
10 | - Pérez Searez Jhon Kevin conciencia ambiental em los comenciantes del mercado GEEE&':E:E&E&%"L !
Moshogueque, Josa Leonardo Crtiz 3023,
i |- Reeilla Mifez Mary Cislo Miodelo de negocis socisl pars promaver |a adopcidn | GESTION EMPRESARIAL Y
- Selazar Salazar Andy Jays de amimaies en g cladad de Chicleyo, 2023, EMPRENDIMIENTO
Programa de Inclusidn leboral para mejorar los
1] atg?mﬂjg;ﬂaﬂ:ﬂu procesos de rechiamiants an s profesionales de la GEE&%’;E&‘;&E&%M !
v Empresa STRACOMN 5.4, 2023
e Beran Merios Kewin Santiago Analisis dal Indice de rabajo infantil en e chadad da | GESTION EMPRESARIAL Y
- Bemarmé lrureta Merkery Chiclayo 2023 EMPRENDIMIENTO
. ' Progrema de sensiblizaciin medic ambiental para
- Jiménez Huances Olenka Mayeli ; . GESTION EMPRESARIAL ¥
M| - Ramos Breche Fmaicate | e = 9esten oe residios s, Pt | gy peenpinento
- Cruz Dewila Pedro Humbera Modedy de negocio pers B creaditn de centro
15 | - Porocamero Valerda Geraldin del | educaivo para miflos con trastornos del espectra GEE&%’;E:EEE&%"L !
el Riogario putizta, Femahale 2023
. Flan de negocios de un cenfro de mascolas pers la
- Cardiova Ozupa Miguel Seampol , ; GESTION EMPRESARIAL ¥
18 | Chroque Caputay Jusn Adoto mﬂ,’jﬂg* empless Wclushos d8 WEReE - | e o NnIMIENTO
Progrema de foralacimients da hebilidadzs blandas
17 | - Femandez Pigfil Sara Joyee pers mejrar las competancies empresariakes de las GEEE&';E:E&E&%H !
persanas con decapacidad en Monsefl, 2023
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Pimentel, 18 de abril del 2024

Senores
Vicerrectorado de investigacion
Universidad Senor de Sipdn S.A.C

Presente. -
El suscrito:

Fernandez Pisfil Sara Joyce con DNI 75254152

En mi calidad de autor exclusivo del tfrabajo de investigaciéon/ tesis titulada: "Programa de
fortalecimiento de habilidades blandas para mejorar las competencias empresariales de las
personas con discapacidad en Monsefy,2023", presentado y aprobado en el ano 2024 ,
como requisito para optar el titulo de Licenciada en Administracién, de la Facultad de
ciencias empresariales , escuela profesional de administracion, Programa de estudios de
administracién, por medio del presente escrito autorizo al Vicerrectorado de investigacién
de la Universidad Senor de Sipdn para que, en desarrollo de la presente licencia de uso total,
pueda ejercer sobre mi trabajo y muestre al mundo la produccién intelectual de la
Universidad representado en este trabajo de grado, a través de la visibilidad de su contenido
de la siguiente manera:

® |los usuarios pueden consultar el contenido de este trabajo de grado a través del
Repositorio  Institucional en el portal web del Repositorio Institucional —
http://repositorio.uss.edu.pe, asi como de las redes de informacién del pais y del exterior.

® Se permite la consulta, reproduccién parcial, total o cambio de formato con fines de
conservacion, a los usuarios interesados en el contenido de este frabajo, para todos los
usos que tengan finalidad académica, siempre y cuando mediante la correspondiente
cita bibliogrdfica se le dé crédito al trabajo de investigacidn y a su autor.

De conformidad con la ley sobre el derecho de autor decreto legislativo N° 822. En efecto, la
Universidad Senor de Sipdn estd en la obligacion de respetar los derechos de autor, para lo
cual tomard las medidas correspondientes para garantizar su observancia.

APELLIDOS Y NOMBRES NUMERO DE
DOCUMENTO DE
IDENTIDAD

Fernandez Pisfil Sara Joyce 75254152
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Acta de revision de similitud de la investigacion

Reporte de similitud

NOMBRE DEL TRABA.O AUTOR

"Programa de fortalecimiento de habilida Sara Joyce Fernandez Pisfil
des blandas para mejorar las competenc
ias empresariales de |

RECUEMTO DE PALABRAS RECUENTO DE CARACTERES
7408 Words 42438 Characters

RECUEMTO DE PAGINAS TAMAMD DEL ARCHIVD

29 Pages 208.9KB

FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME

Mar 18, 2024 3:49 PM GMT-5 Mar 18, 2024 3:50 PM GMT-5

® 7% de similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para cada

base de datos.
« 6% Base de datos de Intermet + 1% Base de datos de publicaciones
« Base de datos de Crossref + Base de datos de contenido publicado de
Crossref
* 4% Base de datos de tfrabajos entregados
@ Excluir del Reporte de Similitud
» Material bibliografico + Material citado

» Coincidencia baja (menos de 8 palabras)
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Universidad
Sefior de Sipan

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion vy
Responsabilidad-Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N°0349-2023-FACEM-USS, presentado por
ellla Bachiller, Fernandez Pisfil Sara Joyce , consutesis Titulada “Programa de

fortalecimiento de habilidades blandas para-mejorar las competencias empresariales de

las personas con discapacidad en Monsefu, 2023”-

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 7% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante-el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacio n, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
145-2022/PD-USS de la Universidad Sefor de Sipan.

Pimentel, 19 de marzo del 2024

Dr. Abraham José Earma Yovera

DNI N° 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.




PROPUESTA:

PROGRAMA DE FORTALECIMIENTO DE HABILIDADES BLANDAS QUE MEJORE LAS
COMPETENCIAS EMPRESARIALES DE LAS PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN

MONSEFU, 2023

Resumen

El desarrollo de habilidades blandas en personas con discapacidad en Peru es crucial para
mejorar las competencias empresariales y facilitar su integracion laboral. Segun estudios,
estas habilidades, también conocidas como "soft skills," son destrezas fundamentales que

permiten a las personas destacarse en el ambito laboral.

En el contexto peruano, se destaca la importancia de programas de fortalecimiento de
habilidades blandas para personas con discapacidad. Estos programas no solo mejoran las
perspectivas de empleo, sino que también contribuyen a la construccién de un entorno
empresarial mas inclusivo. Datos estadisticos especificos pueden variar, pero la evidencia
sugiere que estas iniciativas impactan positivamente en la empleabilidad y el desempefio

laboral de individuos con discapacidad.

Es esencial reconocer que las habilidades blandas, como la comunicacién efectiva y el trabajo
en equipo, son valiosas para cualquier empleado, independientemente de la discapacidad.
Implementar programas especificos que fomenten estas habilidades puede marcar la

diferencia en la vida laboral de las personas con discapacidad en Peru.

Objetivo:

e Proponer un programa de fortalecimiento de habilidades blandas que mejore las

competencias empresariales de las personas con discapacidad en Monsef(, 2023
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Objetivos especificos:

Establecer como las habilidades comunicativas ayudan al fortalecimiento de
habilidades blandas que mejore las competencias empresariales de las personas con
discapacidad en Monseft, 2023

Determinar cémo las habilidades de interrelaciones personales ayudan al
fortalecimiento de habilidades blandas que mejore las competencias empresariales de
las personas con discapacidad en Monsefa, 2023

Establecer como las habilidades de atencién al cliente ayudan al fortalecimiento de
habilidades blandas que mejore las competencias empresariales de las personas con

discapacidad en Monsefu, 2023

FORMULACION DE ESTRATEGIAS

ESTRATEGIA 01:

1.

DESARROLLO DE HABILIDADES COMUNICATIVAS:

Desarrollar habilidades comunicativas son importantes ya que son un pilar clave para el

desarrollo de competencias empresariales en personas con discapacidad al facilitar la

interaccion, colaboracion y el acceso a oportunidades laborales, contribuyendo asi a su

inclusion y éxito en el ambito laboral.

1.1.

a)

b)

Competencias a desarrollar:
Inclusion Laboral: Las habilidades comunicativas facilitan la interaccion efectiva en
el entorno laboral, promoviendo la inclusion de personas con discapacidad en equipos
de trabajo.
Colaboracion y Trabajo en Equipo: Una comunicacion clara y efectiva fomenta la
colaboracion y el trabajo en equipo, habilidades esenciales en el &mbito empresarial

que contribuyen al éxito de las personas con discapacidad.
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c)

d)

Oportunidades Laborales Mejoradas: Un buen dominio de las habilidades
comunicativas abre mejores oportunidades laborales al permitir una comunicacion
eficiente con colegas, superiores y clientes.

Estimulacién del Desarrollo del Lenguaje: En el caso de discapacidades cognitivas,
el desarrollo de habilidades comunicativas estimula la interaccion y el lenguaje,
mejorando la participacion en actividades laborales.

Competencias Prelaborales: Las habilidades comunicativas son consideradas
competencias prelaborales esenciales para el éxito en la busqueda y consecucion de

empleo por personas con discapacidad.

1.2. Actividades a desarrollar:

Elaborar un Diagndstico de habilidades comunicativas

Se realiza una evaluacion individualizada para identificar las habilidades
comunicativas especificas de cada persona con discapacidad, teniendo en cuenta sus
capacidades y necesidades particulares, a la vez, se analizan las competencias
laborales relacionadas con la comunicacion, como la capacidad de expresarse

claramente, escuchar activamente y adaptarse a diferentes contextos de trabajo

Desarrollo de teméaticas y aplicacion del programa de desarrollo

Con base en los resultados del diagndstico, se disenan estrategias personalizadas
para mejorar las habilidades comunicativas, enfocandose en fortalezas y areas de
desarrollo especificas, a la vez, se llevan a cabo actividades formativas y de
entrenamiento, que pueden incluir ejercicios practicos, simulaciones de situaciones
laborales y el uso de herramientas especificas para el desarrollo de habilidades

comunicativas

Evaluacién y retroalimentacion
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Una vez, realizado el seguimiento cercano, de las sesiones de acompafamiento, se
evalla si las actividades ejecutadas estan generando un cambio profesional, posterior
a ello se realiza el feedback continuo para garantizar la aplicacion efectiva de las

estrategias y el progreso en el desarrollo de las habilidades comunicativas.

Tabla 1

Desarrollo de Habilidades comunicativas

Variable Indicador Resultados Acciones Fech Responsabilid
esperados a ad
Habilidades Ampliar las e Elaborar un
comunicativ oportunidad Diagnéstico de
as es laborales habilidades
al comunicativas
Comunicaci proporcionar Ener Administrador
e Desarrollo de
on efectiva a las » 0
tematicas y
personas o 2024
aplicacion del
con
programa de
discapacida
P desarrollo
d las

e Evaluacion vy
herramienta

retroalimentaci
S

s

6n
comunicativ

as
necesarias
para
participar

activamente
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en procesos
de

seleccidn,
entrevistas y
desarrollo

profesional
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2.

DESARROLLO DE HABILIDADES INTERPERSONALES:

Desarrollar habilidades interpersonales son fundamentales para el desarrollo de

competencias empresariales en personas con discapacidad, ya que promueven la inclusion,

facilitar la comunicacién, contribuir al desarrollo de relaciones laborales y potenciar el

desempefio competitivo en el ambito profesional.

2.1. Competencias a desarrollar:

a)

b)

d)

Inclusion y Colaboracion: Fomentan la inclusion al permitir una interaccién efectiva
con colegas y superiores, facilitando la colaboracién en equipos de trabajo.
Comunicacion Efectiva: Contribuyen a una comunicacion eficaz, fundamental para
establecer relaciones laborales sélidas y comprension mutua.

Desarrollo de Relaciones Profesionales: Son indispensables para el desarrollo de
relaciones profesionales sélidas, clave para el éxito en entornos empresariales.
Mejora del Desempefio Competitivo: Contribuyen a un desempefio mas competitivo
de los equipos de trabajo, potenciando la productividad y eficiencia laboral.
Adaptabilidad y Resolucion de Conflictos: Facilitan la adaptabilidad al entorno
laboral y la resolucion efectiva de conflictos, aspectos cruciales en el desarrollo
profesional.

Construccion de un Perfil Competencial: Ayudan a construir un perfil competencial
sélido al demostrar habilidades de trabajo en equipo, liderazgo y empatia, aspectos

esenciales para el éxito empresarial.

2.2. Actividades a desarrollar:

Elaborar un diagnéstico de habilidades interpersonales

Se realiza un diagnéstico a través de entrevistas individualizadas para conocer las
habilidades interpersonales de la persona con discapacidad. Esto puede incluir su
capacidad para comunicarse, trabajar en equipo y relacionarse con colegas y

superiores.
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e Desarrollo de temas y aplicacion del programa de desarrollo

Con base en los resultados del diagndstico, se disefian planes de desarrollo
personalizados que incluyen actividades y entrenamientos para fortalecer las
habilidades interpersonales identificadas como capacidad de comunicacion verbal y
no verbal, teniendo en cuenta aspectos como la claridad en la expresion, escucha
activa y adaptabilidad en diferentes contextos de comunicacion, se puede utilizar
simulaciones o role-playing para recrear situaciones laborales y evaluar como la

persona manifiesta sus habilidades interpersonales en contextos especificos

e Evaluacioén y retroalimentacion

Una vez culminada la ejecucién del desarrollo de las tematicas, se procede a evaluar
si existen cambios significativos y si disminuyo la brecha, asimismo se proporciona
feedback constructivo a la persona con discapacidad, destacando sus fortalezas y

sugiriendo areas de mejora en sus habilidades interpersonales

Tabla 6

Desarrollo de Habilidades interpersonales

Variable Indicador  Resultados  Acciones Fech Responsabilid
esperados a ad
Habilidades Mejorar las e Elaborar un
interpersonal habilidades diagnostico de
es: interpersonal habilidades
es facilitando interpersonale
Socializaci |a s Ener Administrador
on adaptabilidad e Desarrollo de
social, tomas y 2024

ayudando - a aplicacion del
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las personas programa de
con desarrollo

discapacidad e Evaluacién y

a enfrentar . .
retroalimentaci

cambios en el ,
on

entorno

laboral con

flexibilidad y

resiliencia.

3. DESARROLLO DE HABILIDADES DE ATENCION AL CLIENTE:

Desarrollar habilidades de atencion al cliente son esenciales para el desarrollo de
competencias empresariales en personas con discapacidad al promover la inclusion, la

empatia, la satisfaccion del cliente y el éxito global de la empresa.
3.1. Competencias a desarrollar:

a) Inclusiéon Laboral: Contribuyen a la inclusién laboral al permitir una interaccion
positiva y efectiva con clientes, creando un entorno propicio para el desempefo
laboral.

b) Adaptabilidad y Empatia: Facilitan la adaptabilidad al entorno de trabajo, al tiempo
que fomentan la empatia hacia las necesidades de los clientes, lo cual es esencial
para ofrecer un servicio inclusivo.

c) Desarrollo de Relaciones Profesionales: Contribuyen al desarrollo de relaciones
profesionales sélidas al generar confianza y satisfaccion en los clientes, elementos

clave para el éxito empresarial.
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d)

Generacion de Valor para la Empresa: Aportan a la generacion de valor para la
empresa al mejorar la experiencia del cliente, aumentando la lealtad y favoreciendo la
reputacién del negocio.

Habilidades Profesionales: Desarrollan habilidades profesionales especificas, como
la capacidad para resolver problemas y gestionar situaciones delicadas, aspectos

clave en el ambito empresarial.

3.2. Actividades a desarrollar:

Elaborar un diagnéstico de habilidades de atencién al cliente

Se elabora un diagnéstico de entrevistas especificas para comprender las habilidades
de atencion al cliente de la persona con discapacidad. Esto incluye evaluar la
capacidad de escucha, empatia y resolucién de problemas, considerando la claridad
en la expresion, la adaptabilidad al tono del cliente y la capacidad de transmitir

informacion de manera efectiva.

Desarrollo de temas y aplicacion del programa de desarrollo

Se elabora planes de desarrollo personalizados que incluyan entrenamientos y
actividades especificas para fortalecer las habilidades identificadas durante el

diagnéstico.

Evaluacién y retroalimentacion

Se evalua si la aplicacion del programa ha tenido los efectos esperados, para ello se
realiza se identifica y evalla si la persona con discapacidad es empatica con los
usuarios, el mismo que es crucial para comprender y abordar sus necesidades de
manera efectiva, asimismo se proporciona retroalimentacion personalizada sobre las

fortalezas y areas de mejora observadas durante el diagnéstico.
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Tabla 7

Desarrollo de Habilidades de atencion al cliente

Variable

Habilidade

S de

atencion al

cliente:

Indicado

Calidad

de

atencion

al cliente

Resultados

esperados

Potenciar la
adaptabilidad
y flexibilidad
en el manejo
de
situaciones
diversas en la
atencion  al
cliente,
preparando a
las personas
con
discapacidad
para
responder
efectivament
e a las
necesidades
y
expectativas

del cliente

Acciones

e Elaborar
diagnostico
habilidades
atencion

cliente

e Desarrollo
temas
aplicacion
programa

desarrollo

e Evaluacion

un

de

de

al

de

del

de

y

retroalimentacio

Fech

a d

Enero Administrador

2024

Responsabilida
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FIABILIDAD

Escala: Habilidades Blandas

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,904 15

Escala: Competencias empresariales

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 20 100,0

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos
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,902 9

Tabla de interpretacion de Fiabilidad

Intervalo al que pertenece el
coeficiente alfa de Cronbach

Valoracion de la fiabilidad de los
items analizados

[0:0.5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6:0.7] Débil
[0.7:0.8] Aceptable
[0.8:0.9] Bueno

[0,9:1] Excelente

Fuente: Chaves y Rodriguez (2018)
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