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Resumen 

 

 La presente investigación tuvo como objetivo establecer la relación entre las habilidades blandas 

y el clima organizacional de los trabajadores del área táctica y operativa de la Clínica Angiografías 

del Llano, para el desarrollo de esta investigación cuantitativa, se empleó el diseño no experimental 

de tipo transversal y alcance correlacional. La muestra poblacional de esta investigación fue de 

111 trabajadores de la Clínica Angiografías del Llano, de los cuales, 52 de ellos pertenecían al área 

táctica y 59 al área operativa de dicha empresa. Con el fin de medir las variables establecidas en 

esta investigación, se utilizó el instrumento Clima en Organizaciones Colombianas (IMCOC) y el 

Cuestionario de Habilidades Blandas. Ahora bien, se utilizó el coeficiente de correlación Spearman 

con el fin de analizar los resultados y encontrar la relación entre las variables y sus subescalas. Los 

resultados del estadístico correlacional para datos no paramétricos arrojaron un Sig. ,640 y un 

coeficiente de relación inexistente (,45), lo que quiere decir que no hay relación estadísticamente 

significativa entre las variables habilidades blandas y clima organizacional de los trabajadores del 

área táctica y operativa de la Clínica Cardiovascular Angiografías del Llano. Por lo que se concluye 

que para la muestra en cuestión se pueden presentar las variables de manera independiente. De 

modo que, con el propósito de aportar al problema de conocimiento se sugieren desarrollar 

investigaciones que tomen las mismas variables con una muestra más variada y amplia. 

Palabras clave: Clima organizacional, habilidades blandas, psicología, cuantitativo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



RELACIÓN ENTRE LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL|                            10 

 

 

Abstract 

 

The present research aimed to establish the relationship between soft skills and 

organizational climate of workers in the tactical and operational area of the Clinica Angiografias 

de llano, for the development of this quantitative research, the non-experimental design of cross-

sectional type and correlational scope was used. The population sample of this research was 111 

workers of the Angiographies Clinic of Llano, of which 52 of them belonged to the tactical area 

and 59 to the operational area of this company. In order to measure the variables established in 

this research, the Climate in Colombian Organizations (IMCOC) instrument and the Soft Skills 

Questionnaire were used. However, the Spearman correlation coefficient was used in order to 

analyze the results and find the relationship between the variables and their subscales. The results 

of the correlational statistic for non-parametric data yielded a GIS. ,640 and a non-existent 

relationship coefficient (,45), which means that there is no statistically significant relationship 

between the variables soft skills and organizational climate of workers in the tactical and 

operational area of the Clinica cardiovascular Angiografia del llano. Therefore, it is concluded that 

for the sample in question the variables can be presented independently. So, in order to contribute 

to the problem of knowledge, it is suggested to develop research that takes the same variables with 

a more varied and broad sample. 

Keywords: Organizational climate, soft skills, psychology, quantitative. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



RELACIÓN ENTRE LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL|                            11 

 

 

Introducción  

 

Se reconoce que, para ser funcionales dentro de las organizaciones, se requiere de 

habilidades duras, es decir de habilidades del hacer y el saber. Esto, hace referencia al 

conocimiento acerca de un tema específico, el abordaje de una tarea particular o el uso de 

determinada herramienta, sin embargo, el proceso de globalización, en las organizaciones ha 

generado la obligación de establecer y desarrollar habilidades blandas (HHBB) o conocidas por su 

nombre en inglés soft skills, para el desarrollo de este proyecto, en los miembros de las empresas 

(Castro, 2019).  

La variabilidad que se ha generado por causa de la globalización en las empresas ha 

provocado revolucionar la perspectiva del reclutamiento de personal, debido a la necesidad de 

encontrar y emplear a personas que cuenten con habilidades complementarias, es decir con 

habilidades duras, pero, también blandas, ya que estas les permiten enfrentar situaciones de la 

manera más adecuada. Además, permite reinventarse frente a las demandas modernas que exige 

el mundo laboral (Riaño, 2019). Por otra parte, en un análisis de la revista Forbes, Gonzales (2018) 

menciona que para cumplir en el ahora con las peticiones del mundo laboral y poder ser un buen 

instrumento, es indispensable adquirir las habilidades blandas mediante el aprendizaje constante. 

Del mismo modo, Purwanto (2022) afirma que las habilidades blandas (HHBB), son capacidades 

que se adquieren mediante la formación o la educación.  

Por otro lado, Pedraza (2018) habla de la significancia que se le da a la evaluación del 

Clima Organizacional o también mencionada en este documento como CO, ya que este conforma 

un componente sustancial en el progreso de planificación, programación, permitiendo a los 

directores una percepción futura y holística de la empresa. Igualmente menciona lo importante que 

es evaluar el clima organizacional con el objetivo de ejecutar planes de mejoramiento para reforzar 

el clima, implementar factores que lo incrementan como por ejemplo las habilidades blandas, y 

finalmente aumentar la motivación. 

Por último, Fajaryati et al. (2020) menciona que las habilidades blandas son fundamentales 

para el empleado, ya que son competencias que están exigiendo las organizaciones en el día de 

hoy, esas exigencias son por causa de la globalización ya que la demanda y quejas por parte de los 

mismos trabajadores se enfocan en la falta de empatía que se está presentado en las organizaciones, 

lo cual está perjudicando el clima organizacional.  
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Planteamiento del Problema 

 

El estudio de variables psicológicas en los contextos organizacionales ha conllevado a que 

se retome variables como Clima organizacional (CO), Clima laboral (CL), Clima institucional 

(CINS), Desempeño laboral (DL) y otras variables, sin embargo, el uso de estas se ha hecho de 

manera indiscriminada ya que el CO, el CL y el DL son conceptos relacionados pero distintos 

tanto en su definición como en el ámbito de la gestión de recursos humanos y la psicología 

organizacional. En ese sentido, para el presente estudio se retoma la variable de clima 

organizacional entendida como un conjunto de características y percepciones compartidas por los 

trabajadores de una organización sobre su entorno laboral. Es la atmósfera psicológica que 

sobresale en una organización y que, a la vez, ésta influye en el comportamiento, la actitud y el 

desempeño de los trabajadores (Medina y Heredia, 2023). 

En cuanto a las habilidades blandas (HHBB), estas son vistas como la totalidad de destrezas 

y capacidades del ser que un individuo puede desarrollar y adquirir durante su proceso formativo, 

bien sea en casa, colegio o universidad. Guerra et al. (2019) afirma que las personas no nacen con 

habilidades blandas, sino que más bien son conductas que se van aprendiendo y reforzando en el 

transcurso de la vida por medio de la familia, escuela, universidad, relaciones sociales, entre otras 

circunstancias.  

González et al., (2020) mencionan que se ha identificado la gran revolución que genera el 

implementar las habilidades blandas en las organizaciones, pues estas promueven la buena 

comunicación, el trabajo en equipo, el liderazgo, la empatía y otras habilidades. A su vez, 

Rodríguez (2020) luego de realizar una investigación en Perú que evaluaba la relación entre las 

HHBB y el desempeño laboral en una universidad, encontró que el 70% del éxito laboral está 

basado en las HHBB de los trabajadores de la empresa.  

Del mismo modo, Chaca y Contreras (2022) afirman que las organizaciones que evalúan 

implementan y refuerzan las habilidades blandas en su personal, son organizaciones que buscan el 

desarrollo potencial de cada trabajador. Esto, basado en que entienden que las habilidades blandas 

no son innatas, lo que quiere decir que pueden ser obtenidas por medio del aprendizaje. Todo esto, 

relacionado a que se estima que el trabajador que no emplee o no cuente con las habilidades 

demandadas por la organización, tiene dificultad para trabajar en equipo, dar solución a los 

conflictos, baja tolerancia a las frustraciones por equivocaciones propias, entre otras dificultades. 
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Por consiguiente, dicho trabajador no será competente ni idóneo para la organización y su demanda 

actual (El diálogo, liderazgo para las Américas, 2016). 

Sin embargo, anteriormente en las organizaciones se le daba más importancia a las 

habilidades duras, las cuales están asociadas al conocimiento formativo y curricular de la 

academia. Espinoza (2020) menciona que dentro de las mismas está la expresión oral, escrita y el 

manejo de diferentes herramientas. No obstante, a lo largo de los años y con el desarrollo de 

distintas investigaciones, se ha encontrado que las habilidades blandas, (también llamadas dentro 

de esta investigación soft skills), son parte fundamental e importante del desarrollo organizacional, 

pues, quien las pone en práctica, es considerado por parte de la empresa como una persona 

contribuyente y capaz de fortalecer su desarrollo laboral basado en la misión y visión de esta. 

Esto, teniendo en cuenta que las HHBB son un factor positivo de superación o incentivo 

tanto personal como colectivo, las cuales permiten desarrollar buenas relaciones personales y 

laborales, estas últimas también conocidas como clima organizacional (Daza & Escobar, 2012; 

Ortega, 2017). Dicho clima organizacional revela las múltiples actitudes, virtudes e ideales que 

poseen y ostentan los trabajadores de una empresa para el cumplimiento del objetivo de esta. De 

aquí que el CO es el conjunto de impresiones compartidas que los trabajadores configuran o crean 

acerca de la realidad del trabajo y la organización. Igualmente, se denomina clima organizacional 

al ámbito en el que las personas ejecutan su labor día a día, el trato que se recibe por parte del 

gerente, el vínculo entre los trabajadores y usuarios (Carrillo-Carreño y Bolívar León, 2023).  

De modo que, el que todos estos autores hayan tomado dicha temática como foco 

investigativo, demuestra el interés que tienen las empresas Colombo Peruanas por conocer qué es 

el clima organizacional, cómo se evalúa y de qué manera o en qué grado se relaciona 

exclusivamente con el nivel de habilidades blandas de los trabajadores. Sin embargo, como se 

mencionó previamente, la problemática principal se centra en la ausencia de investigaciones que 

hallen y expliquen la posible relación entre las mismas. Además de demostrar la manera en que 

estas pueden presentarse en determinada población.  

Sin embargo, a pesar de que autores como Cárdenas (2019) han demostrado que las HHBB 

pueden evitar la rotación, la baja productividad empresarial y el inadecuado clima organizacional. 

En el desarrollo empresarial son pocos los estudios que se centran en la relación de HHBB y el 

clima organizacional, lo que conlleva al cuestionamiento sobre las ventajas o beneficios que 

tendría que los trabajadores de una empresa tengan desarrolladas dichas habilidades aún más 
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cuando Challa (2022) demostró que fortalecer el desarrollo de las HHBB en los cargos tácticos y 

operativos es sustancial, ya que en estos cargos se presentan dificultades frente al manejo de la 

autorregulación, empatía, trabajo en equipo y otras habilidades del ser, todo esto, debido a las 

funciones y responsabilidades que se precisan para cada uno (Chamorro et al., 2019; Gonzales, 

2020).  

De esta manera el CO recobra cada vez más interés e importancia, pues permite el 

desarrollo y progreso de la organización, dado que posibilita que las relaciones interpersonales que 

se desarrollan entre los trabajadores sede, de tal forma que las actividades y quehaceres circulen 

convenientemente y se efectúen mediante la buena comunicación (Cajiao Eraso, 2021).  

Igualmente, Auz y Polonia (2014) explican en su investigación la manera en que dichas habilidades 

afectan el rendimiento, desempeño y clima organizacional, pues encontraron que aquellos 

trabajadores que a lo largo del tiempo desarrollaron actividades que permitían mejorar las 

habilidades blandas como la expresión emocional, fortalecen el clima organizacional. 

Por otro lado, Bueno et al. (2023)  menciona que gran parte de las problemáticas en el 

campo laboral se relaciona con la falta de habilidades blandas por parte de los empleados y 

empleadores, ya que se ha venido presentando una falencia en el entrenamiento de estas 

habilidades en las diferentes entidades como  instituciones educativas o empresa,  pues, las 

empresas no están promoviendo el desarrollo de dichas habilidades y las instituciones educativas 

no están cumpliendo con la labor de formar profesionales con dichas capacidades.  

En otro orden de ideas, algunas organizaciones llevan un proceso de selección donde su 

mayor interés se enfoca en las habilidades duras, es decir en las habilidades que tienen relación 

con las funciones técnicas, dejando a un lado las HHBB. De acuerdo a ello, se ha identificado que, 

para un óptimo desarrollo y equilibrio empresarial, se necesita la presencia de ambas habilidades, 

ya que estas permiten una mirada holística al avance empresarial (Ortiz y Paredes, 2019; González 

et al., 2020). 

Todo esto, relacionado a que se estima que el trabajador que no emplee o no cuente con las 

habilidades demandadas por la organización, tiene dificultad para trabajar en equipo, dar solución 

a los conflictos, baja tolerancia a las frustraciones por equivocaciones propias, entre otras 

dificultades. Por consiguiente, dicho trabajador no será competente ni idóneo para la organización 

y su demanda actual (El diálogo, liderazgo para las Américas, 2016). 
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En este sentido y teniendo en cuenta todo lo anterior, la presente investigación se encuentra 

adscrita a la línea de abordajes psicosociales en el ámbito regional, pues dentro de los objetivos de 

la misma es demostrar el rol del psicólogo en la región Orinoquía, especialmente en el área de la 

psicología de las organizaciones y del trabajo (POT) (Aranguren y lozano, 2019), conociendo así 

los fenómenos del entorno laboral, el rol profesional, el clima organizacional y la función que 

cumple el psicólogo en esta área de ampliación con relación a la evaluación, diagnóstico e 

intervención de una temática estudiada en su mayor parte por la psicología, demostrando que es 

esta misma la que puede intervenir en tal proceso. 

Ahora bien, aunque el abordaje de investigaciones que demuestran una relación evidente 

entre el clima organizacional, el desempeño laboral, la proactividad, la rotación laboral, las 

habilidades blandas y otras variables es amplia, por medio de la revisión sistemática se ha 

identificado que existe carencia de aportes teóricos frente a la relación que se presenta 

específicamente entre las variables de interés en esta investigación que son las HHBB y el CO, 

dicha revisión demuestra el problema de conocimiento que se presenta en el abordaje de ambas 

variables, pues, como se ha demostrado en los párrafos anteriores, cada una de estas ha sido 

investigada junto con otras variables diferentes a las propuestas en la presente investigación.  

Es por esto, que se encuentra pertinente y relevante llevar a cabo un estudio que permita 

demostrar la relación entre HHBB y CO. Esto, teniendo en cuenta que la prevalencia de 

investigaciones relacionadas al tema se encuentra centrada únicamente en variables como 

liderazgo, desempeño laboral, clima laboral entre otras y no exclusivamente en las variables de 

interés en la presente. Todo esto, toma el interés investigativo de contribuir al problema de 

conocimiento encontrado en esta investigación. 

 

Pregunta de Investigación 

 

Teniendo en cuenta todo lo mencionado anteriormente e identificando el aporte 

investigativo y social de la presente, surge como problema investigativo: ¿Qué relación existe entre 

las habilidades blandas y el clima organizacional de los trabajadores del área táctica y operativa 

de la Clínica Cardiovascular Angiografía del Llano? 
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Justificación 

 

Actualmente, se dice que para el avance de pequeñas, medianas y grandes empresas se 

requiere del desarrollo de habilidades blandas, puesto que, según el foro económico mundial, 

conocido por su nombre en inglés “World Economic Forum (WEF)” (2018) las habilidades 

blandas han tomado gran importancia ya que han permitido reconocer que el rendimiento laboral 

depende de una agrupación de las mismas, así mismo, se dice que las habilidades blandas son las 

cualidades que conceden a los trabajadores laborar de forma grupal, libre e independiente, uniendo 

formas de trabajo con el fin de dar buenos resultados empresariales (Iglesias et al., 2020) 

Del mismo modo WEF (2016, citado por Gómez-Gomera, 2019) afirma que, a raíz de esto 

las organizaciones han dado cuenta de la dificultad que presentan los trabajadores en desarrollar 

habilidades blandas dentro de la organización, pues en el proceso de selección no se tiene presente 

la evaluación equilibrada entre habilidades blandas y duras de los candidatos. Lo que impide que, 

durante su proceso organizacional, el trabajador logré cumplir con sus metas, generar buenas 

relaciones organizacionales y a su vez dar respuesta a la empresa. Lo anterior, concuerda con 

Romero (2008), quien plantea que un buen proceso de reclutamiento y selección se basa en evaluar 

las HHBB y la inteligencia emocional de los colaboradores. Pues, la presencia de estas áreas 

permite que los empleados desarrollen un buen clima organizacional, generando así estabilidad 

organizacional y asegurando la evolución de la organización (Cambronero, 2017).  

Todo esto es importante teniendo en cuenta que Goleman (1995), menciona que las 

habilidades blandas están relacionadas directamente con la inteligencia emocional, principalmente 

con la comunicación, las relaciones sociales y las emociones en general; las cuales dan lugar a las 

competencias personales. Este mismo autor afirma que las personas pueden aprender y fortificar 

esta inteligencia emocional, adquiriendo conciencia de los sentimientos personales y colectivos, 

aprendiendo a superar las opresiones y el desánimo (citado por Romero, 2008). 

Puesto que se ha demostrado desde otras épocas que se les ha dado mayor prevalencia a 

las habilidades duras dado que fue necesario en la revolución industrial para la producción en 

masa, debido a que esto era el resultado del conocimiento técnico y las habilidades necesarias para 

el uso de herramientas. No obstante, actualmente el interés de algunas empresas se ha ido 

modificando y ha pasado a llamarse la época del conocimiento, ya que gran parte de las empresas 

han identificado la necesidad de darle importancia a las fortalezas intangibles, tales como las 
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HHBB o también mencionadas en este documento como soft skills, la inteligencia emocional y los 

valores organizacionales (Gómez et al. 2015). 

Para el año de 1968, Kurt Lewin planteó que el clima organizacional es la unión de 

cualidades que se establecen en el medio organizacional, el mismo que es conocido y percibido 

por los trabajadores de la empresa (Rivera, 2019). Dicho así, para el autor el reconocer la forma 

en qué los trabajadores perciben el clima organizacional (CO), facilita ejecutar los objetivos de la 

compañía. Pues, el clima organizacional abarca pautas reiteradas como la conducta, actitudes y 

afecciones que determinan las relaciones de la empresa y a su vez, la eficiencia en el momento de 

desarrollar las tareas de esta. 

Por tal motivo, se afirma que garantizar un buen clima organizacional no es del todo 

sencillo, ya que depende en gran parte de los trabajadores y de las experiencias adquiridas dentro 

y fuera de la empresa. Además, porque, es indispensable que los trabajadores se sientan estables y 

favorecidos en la compañía ya que son el punto fundamental de la misma, por lo que se plantea 

que, el bienestar general de la empresa es evaluada a través de las percepciones que tienen los 

trabajadores acerca del clima organizacional, es decir, evaluar sus relaciones de trabajo, las 

oportunidades que esta les brinda, el conocimiento de la misma empresa, entre otros aspectos 

(Igoni, 2017 & Aguillón, 2015). 

Por tal razón, es de gran importancia generar en las empresas conciencia de lo sustancial 

que son las habilidades blandas, ya que se ha demostrado por medio de investigaciones, que estás 

permite que los trabajadores tengan comunicación asertiva y eficiente, permite la resolución de 

conflictos, adecuado trabajo en equipo y adaptación a cambios. Así mismo, estas habilidades se 

han convertido en un componente que brinda cooperación para el fortalecimiento, y consecución 

o éxito de las organizaciones, es decir que las HHBB generan un funcionamiento con el personal 

a la empresa (Alex, 2016 & Leal, 2020). 

Con base en los autores expuestos a lo largo de este documento, se evidencia que las HHBB 

garantizan competencias y óptimas aptitudes en el rol del colaborador dentro de la empresa. Así 

mismo, dichas habilidades consolidan y solidifican un buen clima organizacional, esto se debe a 

que la virtud de dar soluciones eficientes a los problemas de la empresa puede dar cabida a 

fortalecer y crear vínculos establecidos entre compañeros y al desarrollo de confianza entre los 

mismos. De no ser así, se puede llegar a delimitar el potencial promoviendo desconcierto en la 

organización (Riaño, 2019). 
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Dada la relevancia que tiene indagar ambas variables, es pertinente justificar el desarrollo 

teórico y práctico de esta investigación, pues, la presente aportará al adelanto de nuevo 

conocimiento sobre las tan mencionadas variables de interés, todo esto, teniendo como principal 

problemática la evidente escasez teórica que existe entre la relación única y específica de las 

habilidades blandas y el clima organizacional de las áreas tácticas y operativas en el área clínica. 

Del mismo modo, la presente resulta aún más conveniente teniendo en cuenta que la presencia de 

tan mencionadas habilidades permite que los trabajadores desarrollen motivación, crecimiento 

laboral, personal y sentido de identidad hacia la empresa. Disminuyendo así, los niveles de rotación 

del personal, los gastos económicos de la empresa y una mejor percepción del clima organizacional 

(Cárdenas, 2019 & Flórez, 2021). 

Además, la importancia de esta investigación se enmarca en encontrar la relación que 

puede existir entre las HHBB y el CO de los colaboradores del área táctica y operativa de la Clínica 

Cardiovascular Angiografías del llano puesto que permite realizar un análisis que muestre 

diferencia en los resultados obtenidos por cada uno de los grupos. Todo esto, sin mencionar que a 

partir de los resultados la empresa pueda generar estrategias desde el área de recursos humanos 

que se centren en las particularidades y naturaleza del cargo. Esto permite fomentar las relaciones 

organizacionales y las habilidades de cada uno de sus trabajadores y fortalecer las dimensiones en 

las cuales los trabajadores presentan falencias.  
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Objetivos 

 

Objetivo General  

 

Determinar la relación que existe entre las habilidades blandas y el clima organizacional de los 

trabajadores del área táctica y operativa de la Clínica Cardiovascular Angiografías del llano.  

 

Objetivos Específicos  

 

- Identificar las habilidades blandas que presentan los trabajadores del área táctica y 

operativa de la clínica Cardiovascular Angiografía del Llano  

- Definir cómo se clasifica el clima organizacional de los trabajadores del área táctica y 

operativa de la Clínica Cardiovascular Angiografía del llano 

- Establecer si existen diferencias entre las puntuaciones obtenidas en clima organizacional 

y habilidades blandas del grupo de trabajadores del área táctica y operativa de la Clínica 

Cardiovascular Angiografías del llano. 
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Marco de Referencia 

 

Marco Epistemológico y Paradigmático  

 

Las investigaciones deben estar situadas en un paradigma concreto ya que este conduce el 

desarrollo de la investigación y el fenómeno de estudio (Denzin & Lincoln, 2018). Por ello, se 

inicia mencionando que es un paradigma y cuál es el que va a guiar dicha investigación ya que el 

paradigma abarca una serie de convicciones sobre la existencia y la visión holística que se tiene 

de la humanidad (Flores, 2004). Por otra parte, Guba y Lincoln (1994) mencionan la existencia de 

cuatro paradigmas como el constructivista, positivista, pos positivista y teoría crítica, los cuales 

respaldan el desarrollo del fenómeno de estudio y de las investigaciones.  

Según Ovalle et al (2020) y Flores (2004) el paradigma Positivista y pos positivista no son 

del todo distintos el uno del otro ya que por ejemplo el positivismo deduce la realidad desde las 

leyes exactas al igual que el post positivismo tiene en cuenta las leyes, sin embargo, a partir del 

post se dice que no se puede determinar algo como certeza absoluta ya que estamos frente a una 

realidad relativa donde es imposible hablar de verdades exactas o absolutas. Según Koetting (1984) 

el paradigma post positivista se interesa en hacer una comprensión subjetiva de la realidad, se dice 

que es subjetiva debido a que la interpretación de este proviene de las emociones, intenciones, 

motivaciones y creencias de la persona, es decir, de aquello que no es observable. Por tal motivo 

se dice que este paradigma se desliga un poco de lo inflexible del positivista con el fin de tomar 

como referencia la influencia de lo extrínseco como lo social en el conocimiento.  

Carr y Kemmis (1988) mencionan que el decir que la realidad existe no significa que puede 

llegar a ser del todo conocida por tanto para el post positivismo la realidad está en constante cambio 

ya que se crea. Teniendo en cuenta lo anterior, este marco se constituye desde la postura post- 

positivista ya que da respuesta al objetivo de la investigación y de las variables de interés, 

igualmente se lleva a cabo desde el enfoque cognitivo ya que se encarga de entender el fenómeno 

psicológico permitiendo entender la relación que existe entre las HHBB y el CO, para dar respuesta 

a un desarrollo organizacional ya que estas permiten un adecuado desarrollo en el área profesional 

(De la osa, 2022). 

Como ya se mencionó, este marco, se edifica desde el paradigma post positivista el cual 

propone que el conocimiento es temporal y contextual situado. De igual manera, se efectúa desde 
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la ontología dualista de propiedades emergentes, donde se menciona que las propiedades emergen 

a partir de la comunicación e interacción de otras propiedades, es decir que los componentes que 

existen emergen a partir de la interacción y no solamente de la suma de las partes que lo componen. 

Igualmente se dice que para el dualismo de propiedades emergentes la realidad se manifiesta de 

forma múltiple. De esta manera mencionamos que el dualismo de emergencia se relaciona con la 

investigación ya que el energetismo se basa en la agrupación de percepciones, emociones y 

pensamientos que surgen acerca de la realidad a la hora de los individuos relacionarse, es decir 

que para poder evaluar el clima organizacional debemos evaluar la opinión de todos los empleados 

de la empresa y no de uno solo ya que el clima organizacional se generan a partir de la percepción 

que se tiene acerca de la interacción y no solo desde la individualización (Braun, 2011).  

Finalmente, la investigación se efectúa desde la epistemología del racionalismo crítico, 

donde Popper utiliza el método de ensayo y error buscando poner a prueba las hipóTesis 

establecidas, es decir que nuestro interés es crear hipóTesis nulas donde se someten a pruebas con 

el fin de proponer una verdad momentánea y no absoluta sabiendo que en cualquier momento esta 

puede llegar a cambiar. Esto de acuerdo con la postura racionalista crítica de Karl Popper, donde 

menciona que cierta afirmación es verdad hasta que se demuestro lo contrario (Hernández et al., 

2016). 

 

Marco Disciplinar 

 

Parte de la congruencia de este estudio, se da en comprender los aspectos que le dan el 

significado a cada variable, ya que las disciplinas surgen a partir de la necesidad de ordenar la 

epistemología, el conocimiento empírico y el que se ha comprobado a través de la medición en 

categorías con el fin de proporcionar una adecuada respuesta a las preguntas que se tienen acerca 

de las teorías que han surgido a lo largo del tiempo (Barberousse, 2008). Por lo que, se realiza una 

trayectoria en diferentes investigaciones y teorías con el fin de respaldar y consolidar la 

problemática y objetividad de este proyecto de investigación. Finalmente, para la objetividad en 

este marco se tendrá en cuenta las teorías e investigaciones que se relacionen con las variables de 

interés que son las habilidades blandas y el clima organizacional.  
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Habilidades Blandas  

 

Las habilidades blandas (HHBB) son aptitudes que la persona aprende y desarrolla en el 

transcurso de la vida mediante métodos, permitiéndole fomentar una buena convivencia familiar, 

social y organizacional (Deza, 2018 y Fragoso-Luzuriaga, 2015). De este modo, Bar-On (2006) 

habla acerca de las HHBB donde menciona que estas se dan a través de las habilidades que 

asertivamente las personas establecen para auto comprenderse, comprender a otros, relacionarse, 

expresar sus emociones y hacer frente a las circunstancias de la vida. En relación con esto el autor 

realiza un modelo donde determina la inteligencia socio - emocional en 5 dimensiones básicas. 

 La primera es la dimensión intrapersonal, en esta se determina la importancia de mantener 

la autoconciencia de las habilidades, emociones y expresiones. La siguiente es la dimensión 

interpersonal, en esta dimensión se determina la importancia de mantener autoconciencia en la 

correspondencia interpersonal a través de la simpatía, compromiso y adecuadas relaciones 

interpersonales. Congruentemente se encuentra el manejo de estrés el cual es una dimensión es de 

gran importancia el control emocional a través de la regularización de la paciencia, estrés y el 

control de impetuosidad. La adaptabilidad permite dar control a las habilidades aprendidas y 

desarrolladas a través de la permisividad. Por último, el humor tiene como objetivo que la persona 

desarrolle motivación para conducirse correctamente en las relaciones sociales, familiares y 

laborales.  

Con relación a lo ya mencionado, se puede evidenciar que Bar -on y Daniel Goleman 

abarcan las HHBB, sin embargo, Bar –on habla de las dimensiones que se necesitan para 

desarrollar dicha inteligencia y habilidad. Igualmente, se toma el modelo de habilidad, donde 

Salovey y Mayer (1990) aluden a dos esferas cognitivas que son: la inteligencia, donde se busca 

que la persona desarrolle destrezas para elaborar funciones como la argumentación, tener retentiva, 

etc. Y en la esfera afectiva donde se busca que la persona desarrolle buenas actitudes, como 

afecciones y emociones. Según los autores, estas esferas permiten crear habilidades con el fin de 

darle manejo a lo emocional y racional permitiendo que la persona conduzca asertivamente las 

acciones y los pensamientos.  

Así mismo, Salovey, Mayer & Saarni (1999) habla de las competencias emocionales o 

HHBB como un modelo, donde refiere que estas son una unión de aptitudes y destrezas que el 

sujeto necesita tener para desarrollarse en una sociedad oscilante. Dentro de la ejecución de este 
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modelo, Saarni se basa en modelos previos en los cuales el objetivo de estos es lo emocional. En 

primer lugar, está el modelo relacional de la emoción donde se expresa que la motivación abarca 

lo emocional, igualmente la emoción se percibe según la apreciación del ambiente si este es bueno 

o no. Seguidamente se habla del modelo funcionalista de la emoción donde recalcan lo importante 

de esta en lo social, es decir como la persona se desarrolla, mantiene o establece la conexión con 

lo ambiental tomando en consideración la percepción y finalmente se habla del modelo socio 

constructivista de la emoción donde se enfatiza que las emociones son percibidas en un contexto 

establecido ya que es irónico decir que se tiene emociones en el vacío.  

De igual modo, Avelino afirma que las HHBB son un indicador importante para la 

ejecución y el incremento de un buen clima organizacional, ya que dichas habilidades se centran 

en el desarrollo social e individual, lo cual promueve un buen funcionamiento (Avelino, 2022).  

En suma, la teoría de Goleman (1998) es la teoría que se toma como referente en el estudio 

actual, y hace referencia a que el individuo tiene la facultad de identificar y manejar las emociones 

individuales y la de los demás, y que, gracias a esta capacidad, la persona puede llegar a conducirse 

adecuadamente en cualquier espacio y relacionarse eficazmente sin necesidad de ejercer agresión 

organizacional. Sin embargo, el mismo autor menciona que desarrollar HHBB no garantiza que 

los individuos las pongan en práctica en todos los espacios o que sean las habilidades requeridas 

en todos los contextos, no obstante, el individuo tiene la virtud de aprender y desarrollar 

adecuadamente las HHBB requeridas si así el sujeto lo desea.  

 

Clima Organizacional 

 

Para la conceptualización del clima organizacional, diversos autores han realizados sus 

aportes en el campo, de hecho, Herzberg (como se citó en Madero, 2019) hace referencia a la teoría 

de la motivación e higiene, en la que menciona dos factores que repercuten en el bienestar del 

clima organizacional, donde los factores de la higiene permiten establecer un buen ambiente 

organizacional promoviendo a toda costa la satisfacción a través de las prestaciones legales como 

la prima, dotación, sueldo, cesantías, etc. y los factores motivacionales restablecen el desempeño 

organizacional mediante el reconocimiento, escucha de opinión, buen clima organizacional, etc.  

De igual modo, el tema de clima organizacional abarca la palabra liderazgo ya que según 

Münch (2011) un líder debe ser capaz de dirigir a su grupo mediante el saber, el hacer y el ser. De 
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modo que, incite veneración, fidelidad y confianza a fin de dirigirlos hacia la ejecución de la 

misión, visión y los objetivos de la empresa. Además, el líder debe ser capaz de animar, escuchar 

y valorar a su equipo con la finalidad de comprometer y fidelizar a los trabajadores para que estos 

den lo mejor de sí. Referente a esto, Iturrioz (2017) en su libro de “El liderazgo en el siglo XXI” 

menciona que un verdadero líder no se crea, sino que nace con esas habilidades, sin embargo, 

durante el progreso del ejercicio, este desarrolla habilidades blandas específicas a la empresa.  

Por otra parte, Brunet (1983) menciona que el clima organizacional está predispuesto por 

la conducta de los trabajadores siendo ésta la más predominante en el ambiente, debido a que, si 

el clima organizacional es bastante inflexible, poco determinante y nada cambiante, la 

organización corre el riesgo de que sus contrarios tengan ventaja sobre ellos, produciendo la 

finalización de esta. Por tal razón, se considera importante que el jefe de la empresa y los líderes 

identifiquen y entiendan cómo los trabajadores perciben el clima organizacional, cuáles son las 

habilidades y factores que contribuyen en el trabajador. Esto con el objetivo de implementar apoyo 

y un seguimiento al comportamiento de los empleados a fin de restablecer la productividad, 

mejorar el clima organizacional, promocionar las relaciones organizacionales y vigorizar la 

empresa.  

Así mismo, este autor en su libro afirma que para la escuela funcionalista la percepción de 

un trabajador depende del clima organizacional que lo rodea, a diferencia de la escuela Gestalt, la 

cual manifiesta que las personas se ajustan al ambiente debido a que no tienen otra elección, los 

funcionalistas expresan que el trabajador se relaciona con el clima que lo rodea y actúa su propio 

papel en la producción del clima organizacional. (Brunet, 1983) 

Finalmente, Elton Mayo, teoría que se toma como referente en el estudio actual, hace 

referencia a que la parte humana como el entorno de trabajo, satisfacción laboral y el clima 

organizacional son de mayor importancia dentro de la organización, ya que el clima hace referencia 

al ámbito o entorno en el que el sujeto ejerce su función de trabajo diariamente, y como es el trato 

o relación que se ejerce entre el jefe y los trabajadores, usuarios o proveedores, igualmente 

menciona que el comportamiento y las emociones se encuentran vinculadas. Por tal razón expresa 

que aquella persona o equipo que influya en la persona puede afectar negativa o positivamente la 

conducta del individuo, de modo que, el recurso monetario no es un factor con mayor importancia 

en la decisión de rendimiento y utilidad, a diferencia de las emociones. Es decir que el objetivo 

principal del autor era mostrar la organización como un vínculo, donde el prestigio, la conformidad 
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y el éxito monetario del trabajador dependieran totalmente del sentimiento de autodesarrollo y 

autosatisfacción (Sandoval, 2016 y Ramírez, 2018) 

 

Marco Multidisciplinar  

 

Dentro de los marcos multidisciplinares se encuentran las franjas especializadas que buscan un 

fin común, sin embargo, esta interacción es limitada pues no existe una creación de teorías que 

resulte de tal interacción, pues se evidencian límites y no necesariamente trabajan 

coordinadamente. Además, dentro de una investigación multidisciplinar no se integran los 

conceptos, las metodologías ni las epistemologías de cada disciplina, sino que se exponen en 

elementos comunes relacionados a un determinado tema (Henao -Villa et al., 2017) De este modo 

es importante resaltar que las HHBB y el clima organizacional han sido tema de estudio en otras 

disciplinas como la antropología, economía y sociología.  

 

Antropología  

 

Se puede decir que el registro de las habilidades blandas se da en 1972 a partir de la 

identificación de la falta de empatía y relación entre los militares estadounidenses. Sin embargo, 

el tema de habilidades blandas tiene un origen más antiguo, ya que platón y Sócrates en sus textos 

y escuelas hablan de la importancia del bien, debido a que desde la filosofía ya se venía hablando 

del tema. Por otra parte, en cuanto al imperio chino en la época de la dinastía sui, se evaluaba en 

los empleados cada tres años la disposición que estos tenían hacia sus compañeros y hacia aquello 

que prestaban el servicio, además de esto evaluaban el desempeño en su área respectiva. Por otra 

parte, se observa como el interés de las habilidades blandas se ven presente en los preceptos 

religiosos ya que la biblia y el Corán disponen de mandatos que incitan a comportarse de manera 

benevolente. Así mismo en la época moderna se puede identificar como se interesaban hacia las 

habilidades blandas, como Thorndike que en la época de 1920 hablaba y se relacionaba con el 

tema de inteligencia social. (De La Ossa, 2022) 
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Economía  

 

Desde la economía se dice que promover un desarrollo en las HHBB dentro de las 

organizaciones ayuda a que los trabajadores se identifiquen con las obligaciones de la empresa 

permitiendo el avance del mercado y la economía (González - Molina et al., 2021). Igualmente, 

desde la sociología se dice que, a la hora de impulsar y desarrollar las habilidades blandas dentro 

de la empresa, la organización se tornará más productiva en el campo económico debido al buen 

trabajo en equipo y al adecuado clima organizacional. Así mismo la empresa no se verá afectada 

por trabajadores que no se encaminan en un mismo objetivo, sino que cuenten con trabajadores 

que estén fidelizados a la misma. De igual manera, desde la sociología se pretende concebir la 

conexión de las relaciones interpersonales producidas en el ámbito organizacional que logran 

repercutir en el desempeño organizacional (Rodríguez, 2018 y González, 2016) 

 

Sociología 

 

Ahora bien, desde la teoría social relacionado con el área educativa, se dice que toda 

entidad que brinde una certificada educación debe estar en la obligación de promover el desarrollo 

de habilidades blandas, principios y discernimiento, con el fin de preparar a los estudiantes para 

un futuro laboral. Es decir que puedan llegar con las competencias y capacidades a esa nueva etapa 

a la cual los jóvenes aspiran, ya que hoy en día las organizaciones están requiriendo en los 

postulantes HHBB y Habilidades cognitivas, puesto que han identificado que estos factores ayudan 

al éxito económico empresarial. Por lo tanto, el enfoque del British Council que abarca todo lo que 

se relaciona con la pedagogía y educación, postula la necesidad y la importancia de implementar 

la enseñanza de habilidades blandas y competencias en cada lugar que brinde educación, desde el 

colegio hasta las universidades (Belgeonne, Unwin & Griffin., 2016)  

 

Economía 

  

Al mismo tiempo, la comisión económica para América latina y el caribe (CEPAL, 2020) 

menciona que la extinción, la creación y el acondicionarse a una organización requiere de grandes 

aspectos coordinados con las habilidades blandas. Por tal motivo, las (Naciones Unidas, 2020) 
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menciona que estas habilidades son el puente hacia el crecimiento sostenido de la economía, 

consintiendo que los trabajadores puedan desarrollar sus labores en distintos contextos. Sin 

embargo, la FEM (2020) alude que en los resultados analíticos del sistema educativo se evidencia 

la existencia de incongruencia entre la demanda de la economía y la realidad del plan de estudio, 

ya que las instituciones educativas no están promoviendo el avance de las HHBB que son 

fundamentales para el mundo laboral. 

Por otra parte, es indispensable mencionar que, si una organización cuenta con trabajadores 

que están dotados con HHBB, Habilidades cognitivas y sociales, la empresa puede acceder al 

mundo de la novedad, competencia y productividad para lograr satisfacer los estándares 

(González, 2020). Igualmente, en la Revista Facultad de Ciencias Económicas se menciona que el 

interés de lograr cumplir con los estándares es del área de directivos de una empresa donde analizan 

el clima organizacional y proponen iniciativas fundamentadas en la capacidad de la empresa con 

el motivo de desarrollar un avance positivo en distintas áreas (Daza et al., 2021). Asimismo, Brito 

(2018) menciona que la base de la productividad en una empresa es comprender las obligaciones 

de los trabajadores y no solo de la parte técnica.  

Del mismo modo, (Chirinos Araque et al., 2018) menciona que el clima organizacional 

debe ser de conveniencia para todas las empresas bien sea grandes, medianas o pequeñas, incluso 

los emprendimientos ya que contar con un personal satisfecho que propicie un adecuado clima 

organizacional permite un impacto en la productividad de la empresa y en el desarrollo de esta. De 

modo que la empresa que cuenta con trabajadores dotados de sentimientos de satisfacción, HHBB 

y habilidades duras, es una empresa que va encaminada al desarrollo debido a que está dispuesta 

al cambio.  

Desde el área de la economía, se dice que una de las luchas constantes de las empresas es 

lograr evitar la rotación de empleados para que ésta pueda permanecer, dado que la tarea del área 

de talento humano se ha incrementado, ya que es una labor de ellos hacer que los trabajadores vean 

agradable el clima organizacional a través de programas que en función reduzcan la emigración 

de trabajadores a otras organizaciones más dóciles y efectivas (WEF, 2019). Así mismo, desde el 

área interaccionista relacionado a la sociología menciona que el clima organizacional es 

fundamentado entre el subjetivismo del trabajador y el estilo de la empresa a la cual se pertenece 

(Ruilova et al., 2019). Ya que los trabajadores son la piedra angular del clima organizacional ya 

que son el recurso más valioso para el manejo de la empresa, de ahí se origina la conveniencia de 
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ofrecer un adecuado clima organizacional, para que estos brinden desempeño y se pueda cumplir 

con la visión empresarial (Acosta-Mir et al., 2022) 

 

Marco Interdisciplinar 

 

En función de las variables de investigación que son habilidades blandas y clima 

organizacional, es de importancia mencionar que dichas variables también han sido tema de interés 

para otros enfoques investigativos diferentes al nuestro, como lo es el cualitativo.  

Según Araújo de Paniza (2019) las instituciones educativas deberían implementar con 

mayor fervor la enseñanza de Habilidades blandas ya que es un espacio para adoctrinar y promover 

el desarrollo de estas, con el fin de entregar un joven dotado de habilidades del ser y del hacer al 

temprano mundo laboral. Por tal motivo, los investigadores se interesaron en analizar el impacto 

que tiene los docentes sobre los estudiantes a la hora de transmitir la enseñanza de habilidades 

blandas, donde obtiene como resultados que los estudiantes manifiestan progresar en el buen 

comportamiento y en la actitud de las habilidades trabajadas, igualmente se evidencia adecuado 

clima institucional.  

Por otra parte, (Romero et al, 2021) expresa la importancia de las HHBB para el éxito 

empresarial, dado que parten de la comunicación y el vínculo interpersonal, así mismo menciona 

que no se puede minimizar la enseñanza y el desarrollo de las HHBB en la organización, ya que 

al igual que las instituciones educativas, las empresas son espacios para fortalecer e implementar 

dichas habilidades específicas al área. Así mismo, Cárdenas (2019) menciona que la 

implementación y la práctica de las HHBB es sustancial ya que cumple con un papel característico 

dentro del proceder laboral que a su vez integra el clima organizacional. Igualmente menciona que 

las HHBB hacen parte de la interrelación organizacional, consintiendo comprender las 

obligaciones y necesidades que tienen los trabajadores dentro del ámbito de bienestar emocional, 

desarrollo laboral y desarrollo personal. Por otra parte, según Asbari (2020) menciona que las 

habilidades blandas están fundamentadas bajo la experiencia de los principios y experiencias.  

De igual manera, Avelino (2022) menciona que los profesores que se desarrollan bajo las 

HHBB en las instituciones de primaria y bachiller tienen la virtud de ajustarse al clima 

organizacional y generar cambios positivos en este, alcanzando una correspondencia emotiva con 

sus colegas. Además, menciona que las HHBB tienen la ventaja de ser moldeables, permitiendo 
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que los trabajadores se adapten a ella, por tal motivo las personas si pueden fortalecerlas con el 

propósito de obtener alto grado de experticia dentro de lo profesional y promover un cambio 

efectivo en el clima organizacional. Por otra parte, menciona que la comunicación asertiva que es 

un pilar fundamental de las HHBB permite que se promueva con mayor simpleza la buena 

convivencia entre los colegas de la organización debido a que esta habilidad promociona la 

intención de dialogar, esto con el fin de generar superioridad en el clima organizacional y en la 

productividad. Así mismo, Dean (2017) menciona que las habilidades blandas se destacan a partir 

de cómo la persona réplica a su ambiente.  

Adicionalmente, Loraine y Adlyz (2022) mencionan que el CO es un componente que se 

encuentra en todo el conjunto laboral a raíz de la conducta individual por lo que es firme en el 

periodo, se discrimina de una persona a otra o de una empresa a otra. Finalmente, (Sarmiento y 

Valero, 2019) menciona que el buen clima organizacional emplea una función primordial en el 

desarrollo de la organización, por tal razón, se habla de lo sustancial que es asignar recursos y 

tiempo a dicho clima. Por consiguiente, menciona lo efectivo que es promover las HHBB a través 

de talleres y refuerzos, puesto que por medio de estos se puede perfeccionar el rendimiento y la 

productividad. Asimismo, además, de generar el adecuado clima organizacional, se genera empeño 

por parte de los trabajadores y calidad de vida. 

 

Marco Normativo legal  

 

En este apartado se da a conocer la parte legal de las organizaciones públicas y privadas lo 

cual les permite obtener un óptimo desarrollo y respaldo legal.  

De este modo, según la constitución política de Colombia de 1991 en el artículo 25 se 

establece que el trabajo es un derecho obligatorio donde se deberá gozar de condiciones dignas y 

justas. Así mismo, los artículos 54 y 55 manifiestan que es obligación del estado dar formación y 

técnicas a quienes lo requieran para complementar su desarrollo laboral llegando a una negociación 

colectiva entre ambas partes junto a las excepciones que disponga la ley dando solución a las 

demandas de trabajo. Igualmente, Reza y Polentino (2016), manifiestan que todas las 

organizaciones deben prestar un óptimo servicio en cuanto a las técnicas necesarias para la 

ejecución de sus tareas brindándoles seguridad, es por ello que implementar las leyes para 
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mantener y promover un adecuado clima organizacional en la empresa es de gran importancia ya 

que esto evita conflictos dentro de la organización. 

De igual manera la Resolución No 2646 del 2008 del Ministerio de Salud y Protección 

Social, establece la disposición social sobre la evaluación e intervención en el ámbito laboral y sus 

causales en el área privada y pública, asimismo, en el artículo 1 hasta el artículo 21 dan a conocer 

todo lo que se requiere en el procedimiento de evaluación, ejecución y de todo el proceso que una 

organización debe llevar a cabo con los trabajadores. Así mismo, esto debe estar acorde a las 

necesidades presentes y a los requisitos que pide la ley sobre las regulaciones del entorno laboral 

y la instrucción de que herramientas se deben usar y bajo qué estructura se debe evaluar. De actuar 

así, la organización será sancionada por el simple incumplimiento de los factores de bienestar del 

personal. 

Por otra parte, en la Resolución No 2764 del 2022, en el artículo 3 se establece que 

periódicamente las organizaciones deberán realizar las pertinentes evaluaciones de riesgo, 

teniendo en cuenta el nivel alto de riesgo el cual hace referencia a las consecuencias negativas en 

la salud de los empleados, por esto, es que su evaluación debe ser una vez al año y se debe dar 

solución inmediata y el segundo nivel de riesgo que es el medio debe ser evaluado cada dos años, 

haciendo intervención de ambas partes empresa-trabajador, todo esto es evaluado mediante las 

baterías de riesgo psicosocial intralaboral establecido por el ministerio de trabajo en Colombia 

(Resolución 2764, 2022)  

Por último, respecto a las capacitaciones, el Decreto No 1567 de 1998 el cual expide el 

sistema de capacitaciones para el personal de trabajo de las empresas, menciona en el artículo 1 y 

2 los planes de mejoramiento, refuerzo y capacitación que la empresa debe otorgar a sus empleados 

en pro del desarrollo de la misma, el bienestar físico, emocional y psicológico de sus empleados. 

(Decreto 1567, 1998). De este modo, la Ley No 1616 del 2013, ley de salud mental, en el Artículo 

9 refiere que las empresas deberán promover el bienestar psicológico de todos sus empleados, por 

ende, tienen que establecer planes de control permanentes debido a los efectos psicosociales 

negativos, según el ministerio de trabajo y su proyecto de mejoramiento a la salud mental, los 

planes pueden desarrollar en cada seis meses. (Ley 1616, 2013)  
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Marco Institucional  

 

La presente investigación se desarrolla en la empresa de la Clínica Cardiovascular 

Angiografías del Llano, la cual se encuentra ubicada en el departamento del Meta, específicamente 

el municipio de Villavicencio. Esta clínica cuenta con 200 empleados y es resultado de 15 años de 

experiencia. Así mismo se focaliza en generar el mayor bienestar posible a los pacientes, 

ofreciendo una atención humana y personalizada, dando cumplimiento dentro de lo posible a la 

atención que los pacientes solicitan.  

Tomando como base el organigrama que se encuentra en la página oficial de Angiografías 

de Colombia (s.f.), la organización jerárquica de la clínica se desarrolla teniendo en cuenta que el 

cargo estratégico es desarrollado por el gerente de la organización, del cual se desprenden todos 

los comités de la compañía. El director administrativo y financiero, tanto como el director médico 

científico, son quienes ocupan el cargo táctico. Finalmente, el cargo operativo está compuesto por 

aquellas personas que se encuentran en las diferentes áreas de la clínica, y que además están sujetas 

a las órdenes de quienes se encuentran en el cargo estratégico y táctico.  

Dichas áreas están divididas en dieciséis subáreas de las cuales, la mitad de ellas hacen 

parte del área administrativa, como lo son facturación, cartera, contabilidad, tecnología de la 

información, mantenimiento e infraestructura (Producción y mantenimiento), compras, logística, 

suministros, experiencia del paciente, su familia y, por último, talento humano. La otra mitad de 

las áreas pertenece a medicina científica como lo son referencias y contra referencias, gestión 

asistencial e infección, consulta externa, hospitalización, Unidad de cuidados intensivos (UCI), 

CX-cardiovascular, hemodinamia, electrofisiología y cardiología, por último, servicio 

farmacéutico del cual se desprende la dirección técnica del control de calidad y el sistema 

generador de gases medicinales. 

Finalmente, las políticas de la clínica se basan en el manual de tratamiento de datos 

personales, el código de ética y buen gobierno, políticas de seguridad y salud en el trabajo. Sus 

deberes están basados en brindar información exacta sobre el estado de salud de los pacientes, 

cumplir con las recomendaciones profesionales, respetar al personal de la salud y la instalación, 

cumplir las normas y actuar de buena fe frente al sistema de salud. 
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Antecedentes Investigativos 

 

En la actualidad se conocen diversas investigaciones sobre el área organizacional, pero 

muy pocas sobre cómo las HHBB se vinculan con el CO de las empresas, por ende, se ha realizado 

una ardua búsqueda como marco referencial sobre las diferentes investigaciones con estructura 

similares a la que se está llevando a cabo como base fundamental para corroborar la necesidad de 

nuestra investigación. Igualmente, frente a los antecedentes investigativos fue indispensable 

realizar un recorrido bibliográfico que abarcara el tema de las variables de interés en distinto 

tiempo y lugar.  

Siendo así, Flores. (2021) realizó una investigación de enfoque cuantitativo, correlacional, 

de diseño no experimental transeccional correlacional. Esta investigación tuvo como fin 

determinar si existe relación entre las HHBB y el clima laboral de los olivos. La investigación fue 

realizada con una población de 267 trabajadores. La técnica que usaron para la recolecta de datos 

fue un cuestionario que comprende la variable HHBB y CL, esta técnica cuenta con una 

confiabilidad en el alfa de Cronbach de ,908. Como resultado obtuvieron que las HHBB de los 

trabajadores se encuentra dentro de un nivel alto con un 67%. De acuerdo con los resultados 

obtenidos y a la Rho de Spearman, concluyen que existe una relación entre las HHBB y el CL, a 

partir de un valor sig. menor a ,05; así como también, se evidenció una correlación positiva débil 

representada por un coeficiente de correlación igual a ,371. 

Gamboa & Vilcapoma (2022), realizaron una búsqueda cuantitativa, no experimental, de 

tipo correlacional que pretendía determinar si existe relación entre las HHBB y el desempeño 

laboral de los colaboradores de la empresa Bioingeniería S.A.C- 2021. Tomaron una población de 

17 colaboradores de la empresa, pues este era el total de trabajadores de la compañía. Al realizar 

los análisis estadísticos, obtuvieron un grado de correlación perfecta entre las dos variables 

mencionadas anteriormente, pues, obtuvieron un coeficiente correlacional de 1,00, y un Sig. 

bilateral de ,000 según lo expuesto en sus resultados. 

A sí mismo, González (2022). Realizó una investigación de enfoque cuantitativo, 

descriptivo correlacional, de diseño no experimental. Dicha investigación tuvo como objetivo 

principal determinar la relación entre las HHBB y el clima laboral de 16 docentes de una institución 

educativa. El instrumento que usaron para recolectar los datos acerca de las HHBB fue uno 

elaborado por Olinda en el 2020, en cuanto al clima laboral tomaron el cuestionario realizado por 
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Gutiérrez en el 2019. Como resultado obtuvieron que 10 de 16 personas expresaron que las HHBB 

son adecuadas, esto con un 62.5% y 14 de 16 participantes expresaron que el clima laboral es 

bueno, esto con un 87,5%. Igualmente, en la relación de las variables obtuvieron un p-valor de ,00 

y una rho ,906 el cual afirma la relación entre ambas variables es dirección positiva. 

Del mismo modo, Reyes-Barrios (2023) realizaron una investigación con el fin de 

determinar la relación entre las habilidades blandas y el estrés laboral en especialistas de educación 

de la UGEL en la zona costera de Ancash. Desarrollando un método cuantitativo, correlacional no 

experimental, obtuvieron un coeficiente de Rho de Sperarman de ,207. Esto, permite afirmar que 

existe correlación entre ambas variables y que, además, las habilidades blandas y el estrés en los 

docentes, deben ser considerados como ejes transversales en los currículos educativos, requiriendo 

que estos sean más flexibles y dinámicos. 

Por otra parte, Saldaña. (2021) realizó una investigación con el objetivo de determinar la 

relación que existe entre las habilidades blandas y el clima institucional en 44 docentes. La 

investigación fue realizada bajo un enfoque cuantitativo, correlacional, con un alcance transversal 

y un diseño no experimental de tipo correlacional. El instrumento que usaron para recolectar datos 

acerca de las variables fue un cuestionario. Como resultados obtuvieron que 21 participantes de 

44 obtienen un nivel medio de HHBB esto con un 47, 7%, así mismo que 23 participantes de 44 

perciben como regular el clima institucional, esto con un 52,3%. Por otra parte, concluyeron la 

existencia de una relación significativa entre las variables mencionadas, esto con un Sig. ,000 y un 

coeficiente de correlación de Rho de Spearman ,814. 

Por otra parte, Rojas Canchan, Hidalgo Romero y Figueroa Sánchez realizan una 

investigación en Huancayo- Perú, que buscaba determinar cómo se relaciona el CO con el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Policía. Con base a esto, la investigación es de enfoque 

cuantitativo, no experimental, de diseño correlacional. La muestra que usaron fue de toda la 

población por el tamaño pequeño de dicha población, hacienda está de 38 personas. Finalmente, 

dentro de las conclusiones se encuentra que el trabajo en equipo y la iluminación del área laboral 

son adecuados mientras que cumplir funciones, asignar responsabilidades y presentar ideas son 

regulares. Por otra parte, concluyen que el ambiente físico se relaciona con el desempeño laboral, 

ya que dio como resultado una correlación de ,459, de tal manera que encontraron una correlación 

positiva de estas dos áreas al 95%. Así mismo se habla de una correlación regular de ,41, entre el 

ambiente social y el desempeño laboral. Finalmente encuentra correlación de ,381, con P valor 
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,018 entre el CO y el desempeño laboral lo que significa que estas dos variables si tiene relación 

significativa (Rojas et al., 2018). 

La revista INNOVA publicó en el año 2020, una investigación realizada por Rodríguez, en 

la que encontró la relación entre HHBB y el desempeño de los docentes de la escuela de posgrado 

de una universidad en Perú. Utilizó para ello un enfoque cuantitativo, descriptivo – correlacional 

de tipo no experimental transversal. La prueba le permitió encontrar relación directa y significativa 

(,601) entre dichas variables. De este modo, generaliza que los docentes que poseen habilidades 

blandas sobresalientes son los mismos que presentan un mejor desempeño laboral, permitiéndole 

afirmar que, las HHBB son responsables del 70% del éxito en la empresa, por tal motivo, es 

sumamente necesario reformular el proceso de selección, las actividades de inducción y 

capacitación en los docentes de la institución, con el propósito de, evaluar y conocer en todo 

momento las HHBB de los candidatos y docentes contratados. 

Tarrillo (2022), busco definir si existe relación entre las HHBB y clima laboral en una I.E 

de Motupe por medio de una investigación de tipo no experimental y relacional. La muestra tomó 

16 participantes de la institución, de este modo, los resultados muestran que el 37.5% percibió de 

manera regular las HHBB, y el 87.5% de ellos las percibió con un nivel bueno. De este modo, es 

pertinente afirmar que existe una relación en sentido positiva y con una intensidad alta entre las 

mismas (,906). 

Torres, Vega, y Vega. (2022) realizaron una investigación cuantitativa de tipo descriptivo 

– correlacional con la que pretendían encontrar la relación entre las variables clima laboral y 

percepción de la familia basándose en la escala de clima organizacional (ECO) de la autora María 

Do Carmo Fernández Martínez el cual cuenta con 63 ítems y la escala APGAR Familiar creada 

por Gabriel Smikelson el cual cuenta con 5 ítems tipo Likert para la implementación de estas 

escalas participaron 30 personas. Como resultado se obtuvo que las variables son favorables dado 

que el clima laboral si se ve comprometido por el desempeño de los profesores de dicha institución 

logrando que las directrices implementen más a profundidad planes de reforzamientos general para 

seguir incentivando el bienestar laboral y mantener un buen clima laboral y respecto al criterio de 

la familia frente a la institución se logró obtener como resultado una óptima respuesta vinculando 

el complemento familia – institución Torres et al (2022).  

Govea & Zúñiga, D. (2020) Encontraron en su investigación una relación positiva entre la 

variable CO la variable satisfacción laboral (SL). Esto, mediante una prueba chi- cuadrado en el 
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instrumento Work Environment Scale (WES) compuesto por 90 ítems que miden el clima 

organizacional y el instrumento Warr, Cook y Wall para evaluar la satisfacción laboral intrínseca 

y extrínseca. Dicho valor chi cuadrado fue de 10,57, que al ser comparado con el valor chi crítico 

7,779 se concluye la relación. Además, afirmó que 24 de los trabajadores estuvieron conformes 

con el CO de la empresa y 32 trabajadores se encuentran satisfechos.  

Barrios, Alcalá, Carrillo y Vargas (2020) desarrollan una investigación cuantitativa, de tipo 

descriptivo, entendiendo la escuela como un sistema organizacional, en el cual todos los 

estudiantes, padres de familia, egresados, órganos de control, directivos y docentes hacen parte de 

los procesos evaluativos que orientan el mejoramiento continuo. Por ello, pretendían describir el 

clima organizacional desde la perspectiva participativa de los padres o acudientes de la institución 

e identificar por medio de un instrumento adaptado y validado, si esto se relaciona con la 

participación de los padres en las actividades institucionales, puesto que, comprenden que la 

participación de estos juega un papel esencial en los procesos educativos.  

Para el año 2023, Díaz, desarrolló una investigación en Perú que tenía como fin determinar 

la relación entre HHBB y CO de los usuarios de un centro de salud. Siendo así esta, una 

investigación correlacional, transversal y no experimental. Su población de estudio fue de 46 

trabajadores, quienes obtuvieron un valor de 54,35% en habilidades blandas y 65,22% para clima 

organizacional, de este modo el Coeficiente de Sperman arroja ,083 lo que quiere decir que no hay 

relación directa ni significativa entre dichas variables en ese centro de salud. 

Del mismo modo, Valdiviezo, Zapatel, Saldaña y Rodas analizaron la relación entre 

habilidades sociales y CO de los colaboradores de la Gerencia del Gobierno Regional del Callao 

en este mismo país. Su muestra fue de 73 trabajadores y el alcance de la investigación fue igual a 

las dos mencionadas anteriormente. Obtuvieron que ambas variables tienen niveles inadecuados, 

concluyendo que la relación entre ambas es lineal directa y muy intensa (,979).  

Por otro lado, Guerrero y Rene (2019) realizaron una investigación de método cuantitativo, 

de diseño preexperimental con pre y post test a un único grupo, el tipo de la investigación es 

explicativa, aplicada y transversal, con la que pretendían determinar las consecuencias del 

programa de HHBB en la mejora del clima laboral, con 54 trabajadores de determinada empresa. 

La escala que utilizaron fue la de Clima Laboral de Sonia Palma, que tiene una confiabilidad de 

,926. Como resultado obtuvieron que el 46% de los trabajadores de la empresa, consideran que el 

clima laboral ha tenido un fortalecimiento una vez se ha implementado el programa de 
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competencias blandas, por tal motivo, los investigadores determinan que el programa de 

competencias HHBB, si tiene efecto significativo sobre el CL, ya que en el pretest el 68% de la 

población considero que el clima laboral era muy desfavorable, no favorable y el 26% de la 

población consideraba el clima no es muy favorable, sin embargo después de las 12 sesione del 

programa de HHBB se obtuvo que el 46% de la población, percibe el clima laboral como favorable.  

En cuanto a De la cruz (2020), realizó una investigación cuantitativa, con el uso del proceso 

hipotético deductivo. Esta investigación es experimental, correlacional - causal y tuvo como 

propósito establecer la incidencia de las HHBB en las relaciones interpersonales de 70 docentes 

pertenecientes al instituto educativo Karol Wojtyla. La técnica que usaron para la recolecta de 

datos fue un cuestionario de evaluación sobre HHBB de Vexabe Viviana De La Cruz Sandoval 

que tiene una confiabilidad de ,867 en el alfa de Cronbach y el Cuestionario de relaciones 

interpersonales de Marisela Ayme Aguilar Loyola que cuenta con una confiabilidad en el alfa de 

Cronbach de ,877. Como resultado obtuvieron que las HHBB sí inciden significativamente en la 

variable de relaciones interpersonales de los profesores de esta institución. 

Por otra parte, (Rodríguez Villacorta, 2023) realiza una investigación cuantitativa no 

experimental, de tipo aplicada. Su diseño fue explicativo y emplearon el método hipotético 

deductivo, su objetivo fue determinar la influencia que tienen las HHBB sobre el desempeño en la 

organización de 150 trabajadores de enfermería del hospital III-1 en Perú. Los instrumentos que 

usaron para la recolecta de datos fue el cuestionario de HHBB que fue creado por el propio autor 

de la investigación, que consta de 18 ítems, con una confiabilidad de ,902 en el alfa de Cronbach 

y el instrumento de Desempeño laboral que igualmente fue creada por el investigador, consta de 

34 ítems y cuenta con una confiabilidad en el alfa de Cronbach de ,097. Como resultado obtuvieron 

p-valor igual a 0.000, de modo que afirman que las HHBB influyen positiva y significativamente 

en el desempeño laboral.  

 Así mismo, tomamos la investigación de Marín y Girón, donde realizan una investigación 

de enfoque cuantitativo, con un diseño descriptivo no experimental, y un alcance 

transversal/Transeccional. Dicha investigación tuvo como objetivo describir el nivel de clima 

organizacional de los trabajadores de un hospital de Medellín y la satisfacción laboral de estos 

mismos, por otra parte, los participantes de la investigación fueron 30 mujeres auxiliares de 

enfermería. La técnica que usaron para recolectar los datos fue el cuestionario Medición del Clima 

Laboral para IMF’S. Como resultado obtuvieron que gran parte de la población de estudio se 
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encuentran satisfechos frente a su función dentro del hospital. Además, afirman que, en definitiva, 

la SL de los participantes es alta (Marín y Girón, 2020). 

Por otra parte, Guerra et al. (2021) Realizaron una investigación de enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental, alcance correlacional y transversal. El objetivo de la investigación es 

conocer la relación que existe entre el CO de los trabajadores de la clínica SAMU y la satisfacción 

de los usuarios atendidos en el contexto COVID 19. La población de dicha investigación consta 

de 80 trabajadores de la clínica y 110 usuarios de esta misma. La técnica que usaron para la 

recolecta de datos fue el instrumento elaborado por el Comité Técnico de Clima Organizacional 

del Ministerio de Salud del Perú con un alfa de Cronbach de ,80 que mide el clima organizacional. 

Además, tomaron el cuestionario SERVQUAL para evaluar la satisfacción de los usuarios. Como 

resultado, obtuvieron que el clima organizacional del personal fue de 96,58 8 ± 3,209, lo que 

muestra una percepción saludable. Frente a la satisfacción de los usuarios se encontró que 57 de 

110 usuarios se sentían satisfechos, 38,20 % (42/110) manifestaron estar medianamente 

satisfechos y 10,20 % (11/110) mostraron su insatisfacción. De modo que, afirman la existencia 

en la relación de las variables (p < ,005). 

 En cuanto a Morales et al. (2021) realizaron una investigación que tuvo como objetivo 

principal evaluar el CO de los 21 administrativos de la empresa QALYS. El enfoque fue 

cuantitativo, no experimental, transeccional y descriptivo. Los investigadores usaron el 

instrumento creado por Acero Yusset et al. (1999) Escala de Clima Organizacional (EDCO), que 

tiene una confiabilidad de  ,891 en el alfa de Cronbach. Como resultado, los investigadores 

obtuvieron que la empresa cuenta con un alto clima organizacional, su puntaje fue de (168), donde 

el 86% de ellos mencionan que el clima de la empresa es alto, el 14% consideran que el clima de 

su empresa es medio, es decir que creen que este no está del todo bien.  

Adicionalmente, Caballero en el 2023, desarrolló una investigación en una clínica materno 

infantil de Lima, Perú, en la cual se pretendía establecer relación entre las HHBB y el desempeño 

laboral, mediante el enfoque cuantitativa, diseño no experimental y transversal, tomando como 

población 93 trabajadores de los cuales 75 colaboradores hicieron parte de la muestra. Mediante 

el análisis estadístico, se realizó una prueba de normalidad de Kolmogorov Smirnoff y Rho de 

Spearman para la validación de la hipóTesis. Concluyendo que existe relación positiva entre estas 

variables (Rho Spearman ,752).  
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Por otra parte, Aranguren y Lozano (2019) realizaron una investigación de enfoque 

cuantitativo, descriptivo no experimental y su alcance es correlacional. Este trabajo tuvo como 

propósito de encontrar correlación entre la inteligencia emocional y el CO de los trabajadores de 

la Clínica Renovar de Villavicencio. La población consta de 218 personas de las cuales 22 fueron 

administrativos, 60 hospitalarios y 136 asistenciales. Los instrumentos que usaron para la recolecta 

de datos fue el cuestionario de inteligencia emocional de Mercado, Ramos, Vásquez y Jiménez y 

el instrumento clima organizacional propuesto inicialmente por Koys & Decottis en 1999, el cual 

cuenta con una confiabilidad de ,90 en el alfa de Cronbach. Como resultado, los investigadores 

obtuvieron que los trabajadores de la clínica renovar se encuentra en un nivel medio de inteligencia 

emocional, esto con una media de 286,96, por otra parte, identifican que el CO de la empresa se 

encuentra en un nivel alto con una media de 4,04. Por otra parte, en la correlación entre las 

variables se evidencia un valor de P ,000 lo cual determina una relación de dependencia entre las 

variables, es decir que el clima organizacional se ve afectada por la inteligencia emocional de los 

trabajadores. De modo que afirman que entre más alto sea el nivel de la inteligencia emocional, es 

más alto el CO.  

Así mismo, Aranda y Sebastiani (2022) realizaron una investigación cuantitativa, 

correlacional, no experimental y corte transversal, en donde pretendían establecer la relación que 

existe entre las HHBB y el CO de los colaboradores de entidades financieras de barranca. El 

instrumento fue la Escala de Habilidades Blandas, creada por Ana Morocho, que tiene una 

confiabilidad en el alfa de Cronbach de 0.84, igualmente usaron la Escala Multidimensional de 

Clima Organizacional (EMCO) de Gómez y Vicario, la cual cuenta con una confiabilidad de ,925 

en el alfa de Cronbach. Como resultado, los investigadores obtuvieron que las HHBB y el CO de 

los trabajadores se encuentra en un nivel medio siendo (41.4%) el porcentaje de HHBB y (45.0%) 

el porcentaje de clima. Es decir que los investigadores hallaron una correlación positiva muy fuerte 

y significativa con un valor de (,783) entre las variables de estudio. 

Por otra parte, Guerrero (2022) en su investigación cuantitativa, de diseño preexperimental 

con pre y post test a un único grupo, tuvo como fin principal determinar cómo la aplicación de 

estrategias de HHBB mejora el clima organizacional de la empresa Molinerias Grupo RAM S.A.C. 

Esto, tomando una población de 40 personas entre los administrativos y los trabajadores del cargo 

operativo. Los dos instrumentos que usaron para medir las variables fueron creados por los mismos 

autores, en el cual realizaron un solo cuestionario donde median las HHBB y el clima 
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organizacional, para la confiabilidad de este, realizaron una prueba piloto en la que obtuvieron 

como resultado ,82 en el alfa de Cronbach. Como resultados obtuvieron que en el pretest de clima 

organizacional los trabajadores de la empresa percibían un bajo nivel de clima con un 14,6%, el 

80,5% percibían regular el clima y el 4.9% calificó como alto el clima, luego de aplicar el taller de 

HHBB que tenía como tiempo de duración 36 horas, se realizó nuevamente el post test el cual 

indicó un nivel regular con un 80.5% y con un 4.9% de nivel alto. De este modo, en la prueba de 

normalidad obtuvieron un Sig. pretest ,001 y post test ,000, lo que los llevó a rechazar la Ho por 

lo que se evidencia que sí hay diferencias entre el nivel del clima organizacional antes y después 

de aplicado el programa de HHBB. 

Adicionalmente, Zamora (2022) investigó la relación entre las habilidades blandas y el 

clima organizacional de los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional José María 

Arguedas, Andahuaylas Apurímac 2020. Tomando como población, trabajadores del área 

administrativa de la empresa que representa una muestra de 86 colaboradores. En su investigación, 

Zamora obtuvo un valor de asociación de Sperarman (Rho) de ,423, afirmando de este modo que 

existe una relación de carácter positivo moderado entre las HHBB y el CO de los trabajadores 

administrativos de la dicha universidad. 

Finalmente, Cieza & Rosillo (2023) buscaban establecer la relación entre el desempeño 

laboral y HHBB de los colaboradores de la Caja Municipal de Ahorro y Credito de Trujillo SA en 

Perú. Tomando una población de 32 trabajadores y empleando una investigación descriptiva, 

correlacional de tipo no experimental - transversal. Obtuvieron como resultado que el desempeño 

laboral es moderado (68,75%) y las habilidades blandas oscilan entre un nivel regular a uno muy 

bajo (87,5%). Sin embargo, la relación entre ambas variables fue positiva (Rho ,225). 
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Metodología 

 

Diseño  

 

La presente investigación se plantea desde el método cuantitativo, utilizando un diseño no 

experimental de tipo transversal, debido a que la recolección de datos será en un único periodo de 

tiempo. El alcance de la investigación es descriptiva-correlacional, ya que el descriptivo se encarga 

de recopilar datos cuantificables y estadísticos con el propósito de comprender las características 

del fenómeno de estudio. Este método permite indagar sobre áreas escasas de fundamentación 

teórica, designar y describir las variables. Por consiguiente, el método correlacional busca 

encontrar la relación, bien sea positiva o negativa entre dos o más variables de determinada 

población (Dávila et al., 2022).  

Teniendo en cuenta la problematización, las teorías y los objetivos que se ajustan en el 

abordaje de esta investigación, se plantean hipóTesis con las cuales se pretende someter a prueba 

por medio de un abordaje deductivo, pues se parte de lo global a lo específico, con el propósito de 

dirigir la investigación a la explicación del fenómeno de estudio (Hernández - Sampieri, Fernández 

& Batista, 2014; Hernández-Sampieri & Mendoza, 2018). 

 

Hipótesis  

 

Hi. Hay relación entre las habilidades blandas y el clima organizacional de los trabajadores 

del área táctica y operativa de la Clínica Cardiovascular de Villavicencio. 

H0. No hay relación entre las habilidades blandas y el clima organizacional de los 

trabajadores del área táctica y operativa de la Clínica Cardiovascular de Villavicencio. 

 

Variables  

 

Habilidades Blandas  

 

Las habilidades blandas son las características, las disposiciones y los procedimientos 

adquiridos que se van desarrollando a lo largo del tiempo. (Palma, 2021) Están relacionadas con 
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las características de la personalidad, las relaciones sociales, el lenguaje, las actitudes y otros 

factores. Estas habilidades, permiten que las personas sean capaces de adaptarse a entornos 

sociales en los que deban desarrollar competencias como la responsabilidad, la solución de 

conflictos, las destrezas comunicativas entre otras. 

 

Clima Organizacional  

 

 Kurt Lewin indica que el clima organizacional es un conjunto de características que 

componen las relaciones organizacionales, estas son percibidas por los miembros de ésta bien sea 

directa o indirectamente. Dentro de las dimensiones se encontraba la fuerza, la tensión y la 

necesidad. Además, propone que para evaluar el clima organizacional se debe realizar teniendo en 

cuenta que el grupo es un todo, y que por ende no es la suma individual de los trabajadores sino la 

totalidad de la dinámica (Bravo-Díaz, González-Murillo, Duque-Ceballos, 2018; Rivera, 2019). 

Litwin y Stringer en el año de 1968 definieron el clima organizacional desde una mirada 

perceptual, pues consideraban que esta variable es susceptible a ser medida a través de la 

percepción directa o indirecta de los trabajadores que se desarrollan constantemente en el entorno. 

Mencionan que el clima organizacional es una característica que tiende a ser estable en la 

atmósfera interna de la organización. Así mismo se basan en Elton Mayo, quien habla de cómo la 

ejecución de actividades en una organización influye positiva o negativamente en la relación de 

los trabajadores. En torno a ello, crearon una prueba para identificar la percepción de los 

empleados en la organización utilizando las dimensiones de: estructura, riesgos, responsabilidad y 

desafío, conflicto, apoyo y recompensas (García, 2009; Bravo-Díaz et al., 2018; Martínez, 2021; 

Ramírez, 2018; Rivera, 2019; Fuentes, Páez y Torres., 2021).  

 

Participantes  

 

Para efectuar esta investigación, se empleó un tipo de muestreo no probabilístico por 

conveniencia, este tipo de muestreo permite seleccionar ciertos elementos que son asequibles para 

el investigador a la hora de realizar un trabajo investigativo, esto debido a que es clave poder tener 

un acercamiento a la población de estudio (Dávila et al., 2022)  
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 Basados en que la población de la empresa es de 200 personas, se tomó un poder 

estadístico ,95, probabilidad de error de ,5 y ,3 como valor de correlación de la hipóTesis 

alternativa en el  software G Power, lo anterior llevó a obtener una muestra de 115 personas para  

el desarrollo de la investigación, sin embargo, durante la aplicación de los instrumentos no fue 

posible abarcar toda la población, es por esto que, se llevó a cabo con 111 trabajadores de la Clínica 

Angiografías del Llano (Faul et al., 2007). 

 

Criterios de Inclusión 

 

La población de estudio que se tomó debían ser trabajadores de la clínica cardiovascular 

de la ciudad de Villavicencio, mayores de edad y que pertenezcan a los cargos tácticos y 

operativos. El primero hace referencia a los cargos de gestión de innovación, de mejoras, de flujo 

y de proyectos, aquellos cargos que se encuentran constantemente en una búsqueda de mejora 

permanente. Mientras que los cargos operativos están direccionados al mantenimiento de una 

operación estable es la producción de nuevos y mejores resultados (Torres, 2019). 

 

Criterios de exclusión 

 

Dentro de los criterios de exclusión se tuvo en cuenta que los participantes tuvieran menos 

de 6 meses trabajando en la empresa, que lleven más de 10 años ocupando el mismo cargo y por 

último que estén contratados mediante la modalidad prestación de servicios (CPS). 

 

Escalas de Medición 

 

IMCOC  

 

El instrumento para Medir Clima en Organizaciones Colombianas (IMCOC) fue enunciado 

en el año 1980 por estudiantes de la universidad del Rosario de la facultad de administración de 

empresas. Los estudiantes se basaron en las teorías de Elton Mayo, Kurt Lewin, Simón Shein, Mc 

Gregor, Likert, Maslow, Herzber, Argyris y Bennis. El IMCOC permite comprender la forma en 

que los trabajadores perciben el clima organizacional. La prueba cuenta con un porcentaje de 
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confiabilidad del  ,89 y y ha sido utilizada en 176 empresas colombianas. Igualmente, el 

instrumento está compuesto por 45 preguntas que comprenden 7 variables que indagan aspectos 

propios de la organización como lo son objetivos, cooperación, liderazgo, relaciones 

interpersonales, motivación, control y toma de decisiones. 

 En cuanto al promedio de preguntas, es un instrumento que usa un sistema de valoración 

por una escala tipo Likert, se califica de 1 a 7, donde 7 es la calificación de mejor percepción 

satisfactoria del clima organizacional y 1 menor percepción satisfactoria del mismo. Dando 

respuestas positivas, neutras y satisfactorias, las cuales se evalúan a través de los resultados: 1,2 y 

3 se califican como respuestas desfavorables, 4 neutra y por último 5,6 y 7 como respuestas muy 

favorables. Permitiendo de este modo crear un porcentaje entre 1% a 100% queriendo decir, que 

los que se encuentran próximos a 100% perciben un clima organizacional favorable, neutro o 

desfavorable.  

 

Cuestionario de Habilidades Blandas 

 

Es una técnica de medición de la variable habilidades blandas, fue adaptada y validada en 

el año 2020 en Lima- Perú. Está conformado por 30 ítems, los cuales evalúan las dimensiones: 

Trabajo en equipo, liderazgo, negociación y empatía. El tiempo aproximado de la aplicación es de 

20 minutos y aunque cuenta con un nivel de confiabilidad de ,914, se realizó un análisis de 

fiabilidad de la prueba utilizando un alfa de Cronbach, esto con el propósito de asegurar que los 

resultados de esta no varían en cada aplicación, de este modo, puede ser utilizado en la población 

colombiana. 

 

Procedimiento 

 

A continuación, se describe el proceso metódico que se tuvo en cuenta para el desarrollo 

del presente proyecto investigativo. 
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Fase I 

 

Inicialmente se realizó el proceso de creación y envío de los permisos pertinentes para 

acceder al contexto y la población de estudio. Dentro del mismo se expusieron los consentimientos 

informados, las consideraciones éticas, los criterios de inclusión, exclusión y por supuesto, el 

anexo de los instrumentos de medición con sus respectivas especificaciones. 

 

Fase II 

 

Se realizó la aplicación de la prueba piloto a población que contará con las mismas 

características de esta investigación. 

 

 Fase III 

 

Al obtener los resultados de las 43 personas que participaron en la evaluación de la 

confiabilidad del instrumento, se calcularon los estadísticos de confiabilidad mediante el software 

JASP. 

 

Fase IV 

 

La aplicación de los instrumentos de medición del CO y las HHBB de los trabajadores del 

área táctica y operativa de la clínica mediante la plataforma Google Forms. 

 

Fase V 

 

Con el fin de cumplir con lo que se expuso en el consentimiento informados, se realiza una 

comunicación, devolución y discusión de los resultados a la Clínica Cardiovascular Angiografías 

del Llano de manera general, esto con el fin de que conozcan la percepción de los colaboradores 

acerca el CO y el nivel de HHBB de cada uno de los cargos y así, el área de recursos humanos 

pueda realizar planes de acción basados en los resultados. 
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Fase VI 

 

Una vez recibidos y codificados los resultados por cada uno de los participantes mediante 

la plataforma Google Forms, fueron enviados para su análisis de correlación en el programa SPSS. 

 

Fase VII 

 

Una vez codificados los resultados de los instrumentos en el programa SPSS se realizó un 

análisis de estudio correlacional, en los cuales se tomó el siguiente paso a paso: 

 1. La realización de una prueba de normalidad multivariante por medio del estadístico 

Shapiro-Wilk con el propósito de determinar si los datos se comportaron de manera normal o no. 

2. Teniendo en cuenta que los resultados del paso anterior arrojaron que los datos presentan 

una distribución diferente a la normal. Con el fin de establecer la diferencia de los resultados en 

las variables por ambos grupos y posteriormente concluir la relación entre dichas variables, se 

tomó en cuenta que los datos son no paramétricos. 

4. Teniendo en cuenta el resultado anterior, se realizó la prueba de diferencia de grupos 

mediante la prueba U de Mann Whitney que encuentra diferencias en los resultados obtenidos por 

la muestra poblacional. 

4. Utilizando el coeficiente de correlación de Spearman se encontró que no existe relación 

en las variables habilidades blandas y clima organizacional de los trabajadores de ambos cargos 

de la Clínica Cardiovascular de Villavicencio. 

5. Para finalizar, los resultados se exponen de acuerdo con los lineamientos propuestos por 

Moreno-González (2008). 
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Consideraciones Éticas 

 

La investigación se sitúa desde los lineamientos del Código Deontológico del Psicólogo, 

Ley 1090 de 2006. La cual dan a conocer algunas consideraciones que se determinan para el 

ejercicio de la psicología en Colombia. De modo que, el capítulo Vll, Art 50 articula que las 

personas profesionales que se empleen a la investigación científica tienen que garantizar principios 

éticos basándose en la reverencia y el buen trato hacia los participantes de la investigación. 

Igualmente, se les informa a los participantes que los datos proporcionados por ellos son tomados 

con el fin único del desarrollo de la investigación, es decir, su propósito es netamente académico, 

además, reconociendo que cada información tomada desde el anonimato.  

Para la aplicación de las pruebas, se da a conocer el objetivo principal de la investigación, 

esto con la finalidad de dar cumplimiento a lo mencionado en el artículo VII de la ley 1090 del 

2006. Finalmente, para cumplir con lo requerido por el artículo 2 principio 5, el cual menciona que 

la confidencialidad y protección de los datos consignados en los instrumentos se da a conocer 

mediante el consentimiento informado, en el cual se encuentra adjunto los siguientes criterios. 

 En primer lugar, se da a conocer el nombre de la investigación y las variables tomadas 

para el desarrollo de esta, igualmente se hace mención que la colaboración por parte de los 

trabajadores de la clínica Cardiovascular Angiografías del llano, es plenamente voluntaria y que 

pueden retirarse de participar de la misma cuando lo requieran. 

Con base en esto, el desarrollo de este queda estipulado de la siguiente manera: 

- El participante ha sido invitado(a) a participar en el estudio de investigación de manera 

voluntaria. 

- El participante ha leído y entendido este formato de consentimiento informado o el mismo 

se ha leído y explicado. 

- El participante ha tenido la posibilidad de recibir respuesta a todas las preguntas que le han 

surgido. 

- El participante ha tenido el tiempo suficiente para pensar en la decisión de participar o no. 

- El participante ha sido informado y conoce de forma detallada los posibles riesgos y 

beneficios derivados de la participación en el proyecto. 

- No queda ninguna duda sobre la participación, por lo que el participante está de acuerdo 

en hacer parte de esta investigación. 
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- EL participante reconoce que puede dejar de participar en cualquier momento sin que esto 

tenga consecuencias. 

- EL participante reconoce el mecanismo mediante el cual los investigadores garantizan la 

custodia y confidencialidad de los datos, los cuales no serán publicados ni revelados a 

menos que autorice por escrito lo contrario. Además, los resultados son emitidos de manera 

general y no particular para cada participante. 

- Por último, el participante reconoce que los investigadores podrían hacer uso de la 

información y las grabaciones de audio, video o imágenes que se generen en el marco del 

proyecto. 

 Finalmente se solicita la aprobación de cada participante, esto de acuerdo con el artículo 

ll de la ley 1090. 
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Resultados  

 

 Con base en lo planteado para el desarrollo de la presente investigación y los resultados 

obtenidos mediante el programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), el programa 

estadístico JAPS y el programa Microsoft Excel, se da respuesta a los objetivos expuestos mediante 

la estadística descriptiva e inferencial.  

 

Análisis Descriptivo  

 

Poblacional  

 

Referente a las variables sociodemográficas, se identifica que la mayoría de la población 

se encuentra en el rango de edad entre los 26 – 35 años, arrojando así un porcentaje de 37,8%, 

pues, el rango de edad entre los 18 - 25 años obtuvo una frecuencia mínima, ya que, de 111 

personas, solo 19 pertenecen al rango de 18 - 25 años (Tabla 1). 

 

Tabla 1  

Tabla de datos sociodemográficos edad  

Nota. Esta tabla muestra los rangos de edad a los cuales pertenecen la población de estudio.  

 

Por otra parte, se observa que de 111 personas que participaron en esta investigación, 73 

son mujeres, lo cual representa un 65,8% del total de la muestra (Tabla 2). 

 

 
 

Variable Frecuencia Porcentaje  

Edad F % 

18 – 25 Años 19 17,1% 

26 – 35 Años 42 37,8% 

36 – 45 Años 32 28,8% 

46 – 56 Años 18 16,2% 

Total 111 100,0% 
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Tabla 2  

Tabla de datos sociodemográficos sexo 

Variable Frecuencia Porcentaje  

Sexo F % 

Femenino 73 65,8% 

Masculino 38 34,2% 

Total 111 100,0% 

Nota. Esta tabla muestra la cantidad de mujeres y hombres que pertenecen a la población de estudio  

 

 Asimismo, se reconoce que, de los 111 trabajadores, 52 de ellos son pertenecientes al 

cargo táctico, representado el 46,8% de la población total, estos trabajadores se caracterizan por 

que sus funciones están relacionadas a coordinar las actividades que se establecen en un nivel 

inferior. Los 59 trabajadores restantes, representan el 53,2% y pertenecen al cargo operativo. Estos 

trabajadores son quienes brindan apoyo a los cargos estratégicos y tácticos en las actividades de 

funcionamiento (Tabla 3). 

 

Tabla 3  

Tabla de datos sociodemográficos cargos 

Variable Frecuencia Porcentaje 

Cargo F % 

Táctico 52 46,8% 

Operativo 59 53,2% 

Nota. Esta tabla muestra la cantidad de personas que pertenecen al cargo táctico y operativo de la 

Clínica Cardiovascular Angiografía del Llano 

 

A modo de aclaración, los cargos estratégicos hacen referencia al personal que toma las 

decisiones principales de la empresa, y no se dedican a las actividades cotidianas, las personas que 

pertenecen a esta cargo son los gerentes, dueños y socios de la empresa (Pellicer et al., 2023) Sin 

embargo, tal como se menciona en el planteamiento metodológico de la presente, dicho cargo no 

fue tenido en cuenta debido a que sus funciones no requieren permanecer constantemente en 

contacto con los demás trabajadores de la empresa y esto es tenido en cuenta para la medición de 

las variables. 
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Análisis Estadístico 

 

Resultados Primer Objetivo Específico  

 

Para dar respuesta al primer objetivo con el que se pretendía identificar las habilidades 

blandas que presentan los trabajadores de la clínica Cardiovascular Angiografías del llano, fue 

necesario realizar una prueba piloto del instrumento que mide dicha variable, (Dávila et al., 2022) 

con el fin de conocer la confiabilidad del instrumento y a su vez, determinar que no importa la 

cantidad de veces que sea aplicada esta prueba, siempre se obtendrán los mismos resultados. 

Del mismo modo, estos autores afirman que valores menores a ,70 en el alfa de Cronbach 

representan baja o inaceptable confiabilidad, valores entre ,70 y ,80 representan una confiabilidad 

adecuada o aceptable, valores entre ,80 y ,90 dan muestra de una confiabilidad alta o buena y por 

último, valores superiores o iguales a ,90 son excelentes. 

Para el desarrollo de esta prueba piloto, se tomaron en cuenta personas que se encontraban 

vinculadas con una empresa por medio de un contrato a término definido o indefinido. Estas 

personas debían ser mayores de edad, estar vinculadas a la empresa desde 6 meses o más y llevar 

menos de 10 años laborando en el mismo cargo dentro de la compañía.  

El análisis de los datos fue realizado en el programa estadístico JASP, el cual permitió 

conocer los valores del Alfa de Cronbach y Coeficiente de Omega. Estos se evaluaron desde cada 

una de las dimensiones del cuestionario de habilidades blandas con el fin de medir dos formas 

distintas para estimar la confiabilidad. 

De modo que, el liderazgo obtuvo un Alfa de Cronbach ,761 y un valor en el Coeficiente 

de Omega de ,783 mostrando así una consistencia interna aceptable. Negociación obtuvo un 

puntaje de ,818 y ,836 respectivamente, empatía puntuó un Alfa de Cronbach de ,859 y un 

Coeficiente de Omega de ,867. Obteniendo así una consistencia interna buena para ambas 

dimensiones. Sin embargo, trabajo en equipo fue la única dimensión que mostró un coeficiente 

interno cuestionable pues obtuvo un alfa de Cronbach de ,661 y un Coeficiente de Omega de ,695. 

Todo esto, ha sido expuesto en la tabla 4. 
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Tabla 4  

Análisis de confiabilidad cuestionario habilidades blandas 

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en el análisis de confiabilidad en el cuestionario 

de HHBB 

 

En términos generales, la prueba de habilidades blandas arrojó un puntaje de ,931 para el Alfa de 

Cronbach y ,937 en el coeficiente de omega, esto permite afirmar que la consistencia interna de 

dicha prueba es excelente. 

Una vez se obtuvieron los resultados de dicha prueba de validación, se dio paso a realizar 

la aplicación del cuestionario de habilidades blandas a los trabajadores de la Clínica 

Cardiovascular Angiografías del Llano. Los resultados están reflejados por dimensiones del 

cuestionario de habilidades blandas en la tabla 5. 

 

Tabla 5  

Resultados de la prueba HHBB 

X Trabajo 

en equipo 

Liderazgo Negociación Empatía Habilidades 

blandas 

Mínimo 8 8 7 7 30 

Máximo 40 40 35 35 150 

Bajo 8 - 18 8 - 18 7 - 16 7 - 16 30 – 70 

Regular 19 - 29 19 - 29 17 – 26 17 – 26 71 – 110 

Alto 30 - 40 30 - 40 27 - 35 27 - 35 111 - 150 

Resultados 

obtenidos 

34 34 29 29 126 

Nota. Esta tabla muestra los resultados obtenidos en la prueba de HHBB que se aplicó a la 

población de estudio  

Dimensión  Alfa de Cronbach Alfa de Omega 

Trabajo en equipo ,661 ,695 

Liderazgo ,761 ,783 

Negociación ,818 ,836 

Empatía ,859 ,867 

Total ,931 ,937 
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Con base en la calificación del cuestionario de habilidades blandas se pudo establecer que 

la dimensión de trabajo en equipo obtuvo una puntuación alta (34), lo cual quiere decir que la 

población de estudio cuenta con capacidades suficientes para participar en los intereses de la 

empresa de manera grupal. Por otra parte, en liderazgo se obtuvo una puntuación alta (34), lo cual 

hace referencia a que la población cuenta con las habilidades de motivar a sus compañeros de 

trabajo a lograr los objetivos de la empresa o del área en la que se estén desarrollando. Asimismo, 

en negociación se obtuvo un puntaje alto (29) lo cual alude a que los trabajadores cuentan con 

compromiso grupal e individual y están en constante búsqueda del bien común. En empatía se 

obtuvo un puntaje alto (29), lo cual se fundamenta en las habilidades que tiene el individuo de 

comprender o relacionar las necesidades o las experiencias de los demás para concebir un óptimo 

desarrollo laboral. 

Finalmente, de este modo damos respuesta al primer objetivo, ya que los resultados indican 

un total obtenido de 126 puntos, lo cual hace referencia a que los trabajadores del área táctica y 

operativa de la Clínica Cardio Vascular Angiografía del llano tienen un nivel alto de HHBB. Es 

decir, que los trabajadores de la Clínica Cardiovascular Angiografías del Llano tienen las 

habilidades para solucionar conflictos, son capaces de desarrollar actividades que impliquen 

trabajar en equipo, sus habilidades de adaptación les permite realizar negocios que vayan en 

beneficio social.  

 

Resultados Segundo Objetivo Específico  

 

En cuanto al segundo objetivo, en donde se pretendía definir cómo se clasifica el clima 

organizacional en la Clínica Cardiovascular, se encontró que, en la dimensión de objetivos, los 

trabajadores se encuentran en un promedio de 5,7, lo cual indica que es una percepción favorable, 

es decir que en general los trabajadores tienen conocimiento acerca del funcionamiento de la 

clínica, de la misión, visión y los objetivos planteados en esta. Igualmente se puede decir que la 

clínica ofrece procesos de inducción completos y adecuados a la hora de incluir trabajadores.  

Por otra parte, la dimensión cooperación obtuvo una puntuación de 4,8, lo cual indica una 

percepción neutra, es decir que no se observa favorabilidad o des favorabilidad, ya que los 

trabajadores están dispuestos a cooperar en pro de sus funciones, pero no sienten confianza de 

solicitar ayuda a los compañeros o jefes. Se puede mencionar que la falta de confianza entre ellos 
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es debido al poco tiempo que comparten estos fuera de la jornada u horario laboral. Lo anterior 

significa que a lo mejor en la empresa probablemente no se promueve ni provee estos espacios de 

socialización, todo esto se toma a partir de los criterios de la prueba. 

En otro orden, la dimensión liderazgo se percibe como favorable ya que arrojó una 

puntuación de 5,3, es decir que los trabajadores de la clínica tienen buena percepción acerca del 

estilo que se tiene frente a la dirección y control de grupo, por ende, se evidencia la obediencia a 

las normas y toma de decisiones que establece cada director. Igualmente se identifica la confianza 

entre los compañeros para que estos desarrollen trabajos con autonomía, bien sea en grupo o por 

individuo. 

 Con respecto a la dimensión toma de decisiones se obtuvo un resultado neutro, es decir 

que no se observa favorabilidad o des favorabilidad lo cual hace referencia a una puntuación de 

4.6, indicando que el personal de la clínica pide sugerencias u opiniones a los directores o jefes de 

la clínica y los tiene en cuenta, sin embargo, los trabajadores probablemente no muestran interés a 

la hora de participar y tomar decisiones que generen gran efecto en el trabajo. Es decir que 

posiblemente la mayoría de las veces estos juicios reinciden en los jefes.  

Por otra parte, se identifica favorable la dimensión de relaciones interpersonales con una 

puntuación de 5,6, esto corresponde a la buena relación que existe entre los trabajadores y jefes de 

la clínica frente a la percepción entre ellos, motivación, confianza y comunicación, igualmente, 

los resultados de la prueba permiten afirmar que existe la comunicación asertiva entre ellos y 

disposición a la hora de escuchar a sus compañeros.  

Frente a la dimensión motivación se obtuvo un resultado de 5,4, lo que significa una 

percepción favorable, de este modo se puede afirmar que los colaboradores se sienten conformes 

con el trabajo en la empresa, ya que cuentan con el espacio y el tiempo adecuado para ejercer de 

manera conveniente las funciones. Respecto al salario, los trabajadores se muestran conformes.  

De la misma manera, en la dimensión de control se obtuvo una puntuación de 5,4, lo que 

significa una percepción favorable, es decir que los trabajadores de la empresa obtienen validación 

frente al cumplimiento de los objetivos mediante el trabajo realizado en un determinado tiempo y 

periodo, y que el trabajo realizado es supervisado por los jefes.  

En definitiva, las dimensiones, objetivos, liderazgo, relaciones interpersonales, motivación 

y control tuvieron una apreciación favorable y las dimensiones cooperación y toma de decisiones 
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tuvieron una percepción neutra. Todo esto indica un total obtenido de 5,3, lo cual hace referencia 

a un clima organizacional favorable.  

En otro orden de ideas, el autor del cuestionario IMCOC sugiere que se pueda graficar el 

clima en un diagrama Radial, el cual se muestra en la Figura 1. 

 

Figura 1  

Diagnostico de clima organizacional por dimensiones 

 

Nota: El gráfico representa el valor obtenido en el cuestionario IMCOC por los trabajadores de la empresa. 

A su vez, muestra los valores obtenidos en cada una de las dimensiones de la prueba. 

 

El diagrama está conformado por las siete dimensiones del cuestionario IMCOC y sus 

valores obtenidos, en donde el ítem de objetivos tiene un valor de 5,7, cooperación tiene un valor 

de 4,8, liderazgo tiene un valor de 5,3, toma de decisiones tiene un valor de 4,6, relaciones 

interpersonales tiene un valor de 5,6, motivación tiene un valor de 5,4, y finalmente el ítem de 

control tiene un valor de 5,4.  

 

Resultado Tercer Objetivo Específico 

 

Para dar cumplimiento al tercer objetivo específico que pretendía establecer si existen 

diferencias entre las puntuaciones obtenidas en el clima organizacional y las habilidades blandas 

de los trabajadores de ambos grupos. Se codificaron los resultados en el programa SPSS y se 

realizó una prueba de normalidad por medio del estadístico Shapiro-Wilk, en el cual se toma como 
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punto Sig. < ,050, de modo que se rechaza la hipóTesis nula, esta, indica que los datos presentan 

una distribución normal. En caso de obtener un valor P > ,050 no es posible rechazar la hipóTesis 

nula (Tabla 6). 

 

Tabla 6  

Tabla prueba de normalidad 

Nota: * Los datos se comportan de manera normal  

 

De este modo, se logra demostrar que, para la variable de Habilidades blandas, las 

dimensiones; trabajo en equipo (,000), liderazgo (,000), negociación (,000) y empatía (,000) se 

ajustan a otro tipo de distribución distinta a la normal. En el caso de la variable Clima 

organizacional las dimensiones de objetivos (,000), liderazgo (,033), toma de decisiones (,000) y 

relaciones interpersonales (,031) también se ajustan a otro tipo de distribución diferente a la 

normal. A diferencia de cooperación (,396), motivación (,193) y control (,068) para Clima 

organizacional que los datos se distribuyen de manera normal. Por lo tanto, se toman estadísticos 

no paramétricos.  

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos anteriormente, se realizaron hipóTesis basadas 

en la posible diferencia de sus puntuaciones. Dichas hipóTesis se han rechazado o no según el 

valor de significancia (Sig.) obtenido en la prueba U Mann-Whitney. 

De modo que, en la tabla 7 se muestra que para el caso de la variable habilidades blandas, 

la dimensión de trabajo en equipo obtuvo un valor de significancia (Sig.) ,509, la dimensión de 

liderazgo un valor Sig. ,850, negociación con un valor de Sig. ,650 y empatía un valor de Sig. ,728. 

               Prueba de normalidad   

Dimensiones Shapiro-Wilk 

  Sig. 
HHBB Trabajo en equipo ,000 

HHBB Liderazgo ,000 

HHBB Negociación ,000 

HHBB Empatía ,000 

CL Objetivos ,000 

CL Cooperación ,396* 

CL Liderazgo ,033 

CL Toma de decisiones ,000 

CL Relaciones interpersonales ,031 

CL Motivación ,193* 

CL Control ,068 
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De este modo, no es posible rechazar la hipóTesis nula que plantea que la distribución de cada 

dimensión es la misma para ambos cargos. 

 

Tabla 7  

Prueba de hipóTesis en diferencia de grupos 

  HipóTesis nula     Sig. 

1 La distribución de HHBB Trabajo en Equipo es la misma entre las categorías de 

ambos cargos. 

,509 

2 La distribución de HHBB Liderazgo es la misma entre las categorías de ambos cargos. ,850 

3 La distribución de HHBB Negociación es la misma entre las categorías de ambos 

cargos. 

,650 

4 La distribución de HHBB Empatía es la misma entre las categorías de ambos cargos. ,728 

 

Realizando el mismo proceso con la variable clima organizacional, se obtiene que en las 

dimensiones de objetivos (Sig. ,760), cooperación (sig. ,097), toma de decisiones (sig. ,907), 

relaciones interpersonales (Sig. ,453) y motivación (Sig. ,824). Por tal motivo, no es posible 

rechazar la hipóTesis nula, la cual menciona que la distribución de los datos en tales dimensiones 

de la variable clima organizacional es la misma para los grupos tácticos y operativos de la empresa. 

Esto, a diferencia de las dimensiones liderazgo (Sig. ,013) y control (Sig. ,007), las cuales 

obtuvieron un valor Sig. menor a .050. Esto, permite rechazar la hipóTesis nula. Por ende, los 

resultados obtenidos en estas dos dimensiones son diferentes para los cargos tácticos y operativos 

de la empresa (Tabla 8). 

 

Tabla 8  

Prueba de HipóTesis 

  HipóTesis nula      Sig. 

5 La distribución del CL Objetivos es la misma entre las categorías de ambos cargos. ,760 

6 La distribución del CL Cooperación es la misma entre las categorías de ambos 

cargos. 

,097 

7 La distribución de Liderazgo es la misma entre las categorías de ambos 

cargos. 

,013 

8 La distribución del CL Toma de decisiones es la misma entre las categorías de 

ambos cargos. 

,907 

9 La distribución del CL Relaciones interpersonales es la misma entre las categorías 

de ambos cargos. 

,453 

10 La distribución del CL Motivación es la misma entre las categorías de ambos 

cargos. 

,824 

11 La distribución del CL Control es la misma entre las categorías de ambos 

cargos. 

,007 
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Mediante el análisis diferencial en la distribución de los resultados obtenidos en las 

dimensiones de liderazgo y control en la variable clima organizacional mediante la prueba U 

Mann-Whitney. Se obtuvo que, el grupo táctico puntuó un rango promedio de 64,67 en la 

dimensión control, mientras que, el grupo de trabajadores que pertenecen al área operativa puntuó 

un rango promedio de 48,36 en esta misma dimensión. Por último, el grupo táctico obtuvo un 

rango promedio de 64,10 y los cargos operativos un rango promedio de 48,86 para la dimensión 

de liderazgo en clima organizacional (Tabla 9). 

 

Tabla 9  

Rango promedio resultado por cargo 

Dimensión Cargo N Rango promedio 

CO Control Táctico 52 64,67 

Operativo 59 48,36 

Total 111   

CO Liderazgo Táctico 52 64,10 

Operativo 59 48,86 

Total 111   

Nota: Esta tabla ilustra el rango promedio de los resultados para cada uno de los grupos en las dimensiones 

Control y Liderazgo en la variable clima organizacional. 

 

Resultado Objetivo General 

 

Ahora bien, para dar cumplimiento al objetivo general de esta investigación, el cual 

pretendía identificar si existe relación entre las habilidades blandas y el clima organizacional de 

los trabajadores de la clínica cardiovascular angiografía del llano, se toman los datos obtenidos en 

el desarrollo del tercer objetivo específico, en el cual se obtuvo que los datos se comportan de se 

distribuyen de manera diferente a la normal, y por lo tanto se realiza un análisis mediante el 

coeficiente de correlación de Spearman. Teniendo en cuenta que la hipóTesis nula que se buscaba 

rechazar en esta investigación afirmaba que no existe relación entre ambas variables, se toma como 

referente P < ,050 rechazar tal afirmación.  

Para el caso de la variable HHBB, la dimensión de trabajo en equipo no se relaciona de 

forma significativa con ninguna dimensión del clima organizacional, pues obtuvo valores de 
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significancia en objetivos ,959, cooperación ,792, liderazgo ,614, toma de decisiones ,932, 

relaciones interpersonales ,282, motivación ,351, control ,477. Lo que quiere decir que estas 

dimensiones no presentan relaciones estadísticamente significativas. 

En HHBB, específicamente la dimensión de liderazgo no se relaciona significativamente 

con objetivos ,926, cooperación ,733, liderazgo ,346, toma de decisiones ,627, relaciones 

interpersonales ,243, motivación ,562, control ,225.  

Negociación en habilidades blandas, se encontró que tampoco hay relación 

estadísticamente significativa con ninguna dimensión de Clima organizacional. Pues, sus valores 

Sig. para cada dimensión son, objetivos ,614, cooperación ,403, liderazgo ,200, toma de decisiones 

,568, relaciones interpersonales ,144, motivación ,431, control ,333.  

En el caso de Empatía habilidades blandas, se encuentra que no hay relaciones 

estadísticamente significativas con ninguna variable del clima organizacional, ya que su P valor es 

mayor a ,050 para cada caso. Objetivos ,780, cooperación ,793, liderazgo ,875, toma de decisiones 

,126, relaciones interpersonales ,864, motivación ,736, control ,889.  

Ahora bien, para la variable de CO, específicamente la dimensión de objetivos. Es posible 

identificar que tampoco existen relaciones estadísticamente significativas con ninguna dimensión 

de las habilidades blandas. Pues, su P valor para cada dimensión es de, Trabajo en equipo ,959, 

liderazgo ,926, negociación ,614, empatía ,780. 

La dimensión de cooperación en Clima organizacional no presenta relación 

estadísticamente significativa con ninguna dimensión de la variable Habilidades blandas. pues se 

obtuvieron valores en Trabajo en equipo ,792, liderazgo ,733, negociación ,403, empatía ,793. 

Liderazgo, en Clima organizacional tampoco presenta relación estadísticamente 

significante con Trabajo en equipo (,614), liderazgo (,346), negociación (,200), empatía (,875). 

Toma de decisiones en clima organizacional, no presenta relación estadísticamente 

significativa con ninguna dimensión de Habilidades blandas, pues sus valores Sig. en cada 

dimensión son, en trabajo en equipo ,932, liderazgo ,627, negociación ,568, empatía ,126. 

 Por otra parte, tomando como base la variable de CO específicamente la dimensión de 

relaciones interpersonales es posible verificar que tampoco existen relaciones estadísticamente 

significativas con ninguna dimensión de HHBB, trabajo en equipo ,282, liderazgo ,243, 

negociación ,144, empatía ,864. 



RELACIÓN ENTRE LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL|                            59 

 

 

Del mismo modo, para la variable de clima organizacional específicamente la dimensión 

motivación es posible verificar que tampoco existen relaciones estadísticamente significativas con 

ninguna dimensión de las habilidades blandas, obteniendo puntajes Sig. Trabajo en equipo ,351, 

liderazgo ,562, negociación ,431, empatía ,736. 

Por último, en la dimensión control de clima organización tampoco se encontraron 

relaciones estadísticamente significativas, obteniendo valores Sig. Trabajo en equipo ,477, 

liderazgo ,225, negociación ,333, empatía ,886. Todo esto puede ser evidenciado en la tabla 10 

 

Tabla 10  

Relación entre las dimensiones de las variables habilidades blandas y clima organizacional 

Dimensiones 

habilidades blandas 

Dimensiones Clima organizacional Rho de 

Spearman 

Trabajo en equipo Objetivos ,959 

  Cooperación ,792 

  Liderazgo ,614 

  Toma de decisiones ,932 

  Relaciones interpersonales ,282 

  Motivación ,351 

  Control ,477 

Liderazgo Objetivos ,926 

  Cooperación ,733 

  Liderazgo ,346 

  Toma de decisiones ,627 

  Relaciones interpersonales ,243 

  Motivación ,562 

  Control ,225 

Negociación Objetivos ,614 

  Cooperación ,403 

  Liderazgo ,200 

  Toma de decisiones ,568 

  Relaciones interpersonales ,144 

  Motivación ,431 

  Control ,333 

Empatía Objetivos ,780 

  Cooperación ,793 

  Liderazgo ,875 

  Toma de decisiones ,126 

  Relaciones interpersonales ,864 

  Motivación ,736 

 Control ,886 

Nota: * Relación entre las dimensiones, ** Coeficiente de correlación fuerte 
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De este modo, los resultados del estadístico correlacional para datos no paramétricos 

arrojaron un Sig. ,640 y un coeficiente de relación inexistente (,45), lo que quiere decir que no hay 

relación estadísticamente significativa entre las variables habilidades blandas y clima 

organizacional de los trabajadores del área táctica y operativa de la Clínica Cardiovascular 

Angiografías del Llano (Tabla 11). 

 

Tabla 11  

Relación entre las variables  

      Total HHBB Total CO 

Rho de 

Spearman 

Total 

HHBB 

Coeficiente de 

correlación 

1,00 ,045 

    Sig. (bilateral)   ,640 

    N 111 111 

  Total CO Coeficiente de 

correlación 

,045 1,00 

    

Sig. (bilateral) 

 

,640 

  

    N 111 111 
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Discusión de Resultados  

 

En este orden de ideas, la investigación tuvo como primer objetivo identificar las 

habilidades blandas que presentan los trabajadores de la clínica Cardiovascular Angiografía del 

llano, en el cual se obtuvo que las dimensiones de HHBB de los trabajadores de la clínica 

cardiovascular son altas. Consecuentemente, investigaciones como la de De la cruz (2020) 

mencionan que obtuvieron una alta prevalencia con un porcentaje de 81,4% en las HHBB de su 

población de estudio, lo cual hace referencia a que otra categoría como relaciones interpersonales 

dependa del 69% de la variable HHBB, lo cual hace referencia a que la población cuenta con la 

capacidad para solucionar conflictos y comprender las emociones de los demás, por ende, los 

trabajadores cuentan con las habilidades para trabajar en equipo.(Cárdenas, 2019; Fajaryati et al., 

2020) 

Así mismo, en la investigación de Rodríguez, et al. (2023) se evidencia que el 93.3% de la 

población de estudio cuentan con un nivel alto de HHBB, las cuales para ellos favorecía el 

desempeño laboral, trabajo en equipo, liderazgo y comunicación. Esto es similar a lo encontrado 

por Rodríguez (2020), quien encontró que en docentes de un colegio existen altos niveles de 

habilidades blandas con una puntuación del 68.2 %. De acuerdo con el resultado, el investigador 

menciona que los docentes que obtuvieron una puntuación alta son aquellos que presentan mayores 

logros con sus estudiantes (Castillo et al., 2019; Espinoza & gallego, 2020). Es decir que para ellos 

las HHBB influyen en el desempeño laboral, debido a la buena comunicación, la responsabilidad 

y adaptabilidad de los docentes. 

Respecto a los resultados del segundo objetivo el cual es definir cómo se clasifica el clima 

organizacional en la Clínica Cardiovascular, se obtuvo que las dimensiones de objetivos, liderazgo, 

relaciones interpersonales, motivación y control tuvieron una apreciación favorable y las 

dimensiones cooperación y toma de decisiones tuvieron una percepción neutra. Todo esto indica 

un total obtenido de 5,3, lo cual hace referencia a un clima favorable, en otras palabras, los 

trabajadores tienen suficiente conocimiento acerca de la clínica, están dispuestos a cooperar en pro 

de su función, entre ellos existe buena relación, se sienten conformes con el trabajo y su espació y 

finalmente perciben validación de sus superiores frente a los objetivos cumplidos (Barrios et al., 

2020; Loraine & Adlys, 2022). 



RELACIÓN ENTRE LAS HABILIDADES BLANDAS Y EL CLIMA ORGANIZACIONAL|                            62 

 

 

Lo anterior, se relaciona con lo encontrado por Guerra et al. (2021), dado que los 

participantes de este estudio obtuvieron como resultado un nivel alto en el clima organizacional, 

con una puntuación de 36% lo cual quiere decir que gran parte de ellos se identifican con la 

empresa y además se encuentran dispuestos a desarrollar activamente las actividades propuestas 

tanto de su labor como las que no lo son. Así mismo, los resultados de la investigación de Morales 

et al. (2021) dan a conocer que los participantes obtuvieron un clima organizacional satisfactorio, 

con una puntuación de 168, es decir que el 68% de los trabajadores consideran que la empresa 

tiene un clima organizacional alto, lo cual, para el investigador, este resultado hace referencia a la 

buena interacción social, adecuada motivación, objetivos claros y a la coherente toma de 

decisiones en los trabajadores (Govea & Zúñiga, 2020; Guerra et al., 2021). 

Por otra parte, en los resultados del tercer objetivo el cual es establecer si existen 

diferencias entre las puntuaciones obtenidas en clima organizacional y habilidades blandas del 

grupo de trabajadores del área táctica y el grupo de trabajadores del área operativa de la Clínica 

Cardiovascular, se obtuvo que la distribución de las dimensiones HHBB y CO es la misma entre 

las categorías de cargo táctico y operativo. A diferencia de, dos dimensiones en la variable CO, la 

primera es liderazgo en la cual se obtuvo un  

Sig. ,013, la segunda es control Sig. ,007. Dichos valores muestran que los datos no se 

distribuyen de igual manera para los cargos tácticos y operativos, de modo que se rechaza la 

HipóTesis nula que afirmaba que los datos se distribuyen de igual manera en dichas dimensiones 

de CO para ambos cargos.  

Sin embargo, y aunque no se encontraron estudios previos que comparan estas dos 

variables por cargos, la investigación de Morales et al. (2021) se relaciona con los resultados 

obtenidos en el tercer objetivo específicamente con la variable CO del cargo táctico de los 

trabajadores de la Clínica Cardiovascular Angiografía del Llano, ya que en su investigación, 

tuvo como uno de los objetivos evaluar el clima organizacional en los trabajadores del área 

táctica, donde obtuvieron como resultado que los trabajadores del área táctico perciben el clima 

organizacional como satisfactorio esto con un puntaje de 168 puntos.  

Finalmente, en los resultados obtenidos del objetivo general que era determinar la 

relación que existe entre las habilidades blandas y el clima organizacional de la Clínica 

Cardiovascular Angiografía del Llano se observa que no existe relación estadísticamente 

significativa entre las variables, pues el valor p obtenido es de ,640. Resultado que coincide 
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con la investigación de Díaz (2023) realizada en un centro de salud, en donde encontraron que 

no existe relación directa y estadísticamente significativa, además de tamaño del efecto medio 

entre las variables habilidades blandas y clima organizacional en el centro de salud arrojando 

como resultado un p-valor ≥ α (,05) (Rho de Spearman ,083; P ,582). A diferencia de los 

resultados de estas dos investigaciones, Aranda y Sebastiani (2022) en su investigación 

encontraron que existe una correlación positiva muy fuerte entre las HHBB y el CO con un 

valor de ,783 y una estimación de ,6139 

De modo que, para el investigador representa que en cuanto los trabajadores realicen 

de manera adecuada y activa sus HH tales como, buena comunicación entre ellos, trabajo en 

equipo y responsabilidad en el trabajo, esto repercutirá positivamente en el CO de la empresa. 

Probablemente, aunque la población de la Clínica Cardiovascular puede tener buenas HHBB, 

esto necesariamente no se relaciona con la forma en la que ellos perciben el CO, o que ambas 

variables tengan la misma dirección. 

Por otra parte, se estimaba que si existían buenas HHBB habría buen CO, sin embargo, 

analizando los resultados, se encontró que estas son variables independientes lo que quiere 

decir que, aunque se pueda tener buenas HHBB, puede haber factores exógenos que pueden 

influir en la percepción del clima organizacional. De este modo, los trabajadores cuentan con 

un alto nivel de liderazgo, sin embargo, cumplen las normas de un superior que no le permite 

desempeñarse en determinada área, debido a ello los trabajadores perciben como bajo o 

inadecuado el CO de esta empresa. En ese sentido, pueden existir variables ajenas que 

determinan la percepción de los trabajadores. Dichas variables pueden ser el liderazgo de los 

superiores, como, por ejemplo, los trabajadores que pertenecen al cargo estratégico, influyen 

en el cargo táctico y los del cargo táctico influyen en el operativo.  

Finalmente, todo esto nos permite contribuir en el aporte teórico del problema de 

conocimiento que se ha mencionado a lo largo de esta investigación, sin embargo, este aporte 

no es suficiente si se desean entablar generalidades. Esto debido a que es de conocimiento 

científico, que para ello sería necesario desarrollar diversas investigaciones con las mismas 

variables de interés, pero, con muestras más grandes y variadas. De este modo, se entiende que 

la misma logró responder a la pregunta problema que nació como base para el desarrollo de la 

presente, sin embargo, no rompe completamente con el vacío de conocimiento. 
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Conclusiones 

 

Con respecto al primer objetivo, es posible concluir que los trabajadores del área táctica y 

operativa de la clínica Cardiovascular Angiografías del llano presentan altas habilidades blandas, 

a partir de lo evaluado en el instrumento de habilidades blandas, esto significa que son capaces de 

trabajar en equipo, liderar actividades, negociar frente las decisiones a tomar y son capaces de 

sentir empatía por las emociones de los demás. 

El desarrollo del segundo objetivo específico permite concluir que los trabajadores de la 

clínica Cardiovascular Angiografías del llano perciben el clima organizacional de la misma como 

favorable, esto da paso para afirmar que reconocen los objetivos de la empresa, cooperan por el 

beneficio de la empresa, son capaces de liderar y apoyar al líder dentro de los equipos de trabajo, 

son capaces de propiciar actividades que promuevan las relaciones interpersonales, además, se 

encuentran satisfechos haciendo parte de la organización, pues son capaces de aceptar y respetar 

los liderazgos y por último, no necesitan la aprobación su jefe inmediato para el desarrollo de una 

tarea. 

Es posible concluir además que, los trabajadores del área táctica y operativa de la clínica 

Cardiovascular Angiografías del Llano no presentan diferencias en los resultados obtenidos en 

cada dimensión de las variables propuestas, excepto, las dimensiones de liderazgo y control para 

la variable clima organizacional. En otras palabras, esto quiere decir que la distribución de los 

resultados para dichas dimensiones es diferente, los trabajadores del cargo táctico obtuvieron un 

puntaje mayor en comparación con el puntaje obtenido en ambas dimensiones por los trabajadores 

del área operativa y esta diferencia es estadísticamente significativa. Esto podría explicarse, 

gracias a que la labor natural de los trabajadores del área técnica está relacionada con la dirección 

de sus grupos de trabajo, así como acatar órdenes de sus jefes inmediatos. A diferencia de los 

trabajadores del grupo operativo, quienes en el desarrollo de su rol laboral no cumplen con la 

necesidad de liderar otros grupos, pero sí del recibimiento de órdenes.  

Es posible concluir que no se encuentra relación significativa entre el clima organizacional 

y las habilidades blandas de los trabajadores del área táctica y operativa de la clínica en cuestión. 

Esto quiere decir que las variables se pueden presentar de manera independiente en un contexto 

determinado. 
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Este estudio permite concluir que no existen otras investigaciones en Colombia que tomen 

como base la relación de las variables en cuestión y que además tenga como población objeto los 

trabajadores del área operativa y táctica de una empresa, más aún, en contextos clínicos.  
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Aportes, Limitaciones y Sugerencias  

 

Aportes 

 

El principal aporte es a la disciplina psicológica, pues dentro de las investigaciones 

colombianas contribuye con el abordaje de las variables habilidades blandas y el clima 

organizacional. Del mismo modo, esta investigación brindó un aporte a las organizaciones que 

cuentan con áreas tácticas y operativas, pues ha permitido conocer las habilidades demás, 

proporciona información para el desarrollo de los planes de trabajo de las empresas. Esto, permite 

demostrar la importancia que tienen las habilidades blandas en los procesos no solo sociales, sino 

también laborales y familiares.  

Se logró aportar al reconocimiento de las HHBB y el CO en la empresa, lo que significa 

que, gracias a los resultados de esta investigación, el área de recursos humanos podrá desarrollar 

planes de acción en función de los resultados. Esto, relacionado a que la empresa manifiesta que 

no contaba con las herramientas para evaluar las variables, además, consideraba importante 

conocer las habilidades blandas de sus trabajadores y la manera en que ellos perciben el clima 

organizacional de la clínica. No obstante, se esclareció que el implementar estrategias con el fin 

de desarrollar HHBB, no necesariamente aumentaba la buena percepción del CO en la clínica.  

También, la presente investigación permitió dar cuenta de las propiedades psicométricas 

de un instrumento, gracias a la prueba de confiabilidad que se desarrolló en esta investigación. 

Esto permite que futuros proyectos en Colombia, tengan la certeza de que el instrumento de 

habilidades blandas obtendrá los mismos resultados sin importar la cantidad de veces que sea 

aplicado.  

 

Limitaciones  

 

La limitaciones metodológicas presenten se enfocaron en el tiempo requerido para la 

aplicación de los instrumentos de evaluación fue una de ellas, pues en total, los instrumentos 

sugieren un tiempo de 45 minutos para su aplicación, pero, en incontables ocasiones los 

trabajadores no contaban con esta disponibilidad en el tiempo, lo que llevó muchas veces a 
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suministrar los cuestionarios durante la jornada laboral, de ahí que algunos participantes no 

contaban con la disposición para responder de manera adecuada y consciente las pruebas. 

Con relación al punto anterior, aunque el área de recursos humanos generó dos espacios 

para el abordaje de las pruebas, no toda la población pudo asistir, por ende, se presentó otra 

limitante metodológica para el proceso de aplicación debido a que no fue posible encontrar a toda 

la población de interés en un mismo momento y en un mismo horario, pues, sus colaboradores 

tienen turnos rotativos de trabajo. Lo anterior, llevó a la asistencia repetida al contexto con el fin 

de obtener respuestas de los trabajadores. Esto, muestra una limitante en la accesibilidad de la 

población.  

Para finalizar, aunque la Clínica Cardiovascular Angiografías del Llano cuenta con 

atención las 24 horas del día, los horarios establecidos por la misma para la aplicación de pruebas 

estaban sujetos a la disponibilidad de acompañamiento por parte de la directora de recursos 

humanos, lo cual, se convirtió en una limitante metodológico en cuanto al acceso de la población. 

 

Sugerencias  

 

Se sugiere para futuras investigaciones, que, al momento de trabajar con personal del área 

de la salud, se tenga en cuenta la disponibilidad de tiempo de la población de estudio, además que 

el desarrollo de los instrumentos requiere de atención completa. 

Se sugiere desarrollar estudios instrumentales que tengan como objetivo validar el 

instrumento de habilidades blandas en Colombia, pues, actualmente no se cuenta con la validación 

de un instrumento que mida las habilidades blandas en la población colombiana. 

Además, también se sugiere desarrollar una solución factorial a través de un proceso de 

validación con el fin de reducir los ítems de la prueba de clima organizacional (IMCOC), pues, 

aunque está validada en población colombiana, su desarrollo es muy largo y conlleva al desgaste 

de los participantes. 

Del mismo modo, se sugiere para futuros estudios la pertinencia de tener en cuenta las dos 

variables tomadas en esta investigación, pero, vistas desde todos los centros de atención de salud 

del municipio. Esto con el propósito de tomar muestras más grandes y variadas que pueden dar 

aporte significativo al problema de conocimiento abordado en esta investigación.  
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Teniendo en cuenta el puto anterior, se plantee como hipóTesis de trabajo que existe 

relación entre las habilidades blandas y el clima organizacional de todos los centros de salud de la 

ciudad de Villavicencio. Pues como es de previo conocimiento y relacionado con la pregunta 

problema de la presente investigación, no se halló relación entre ambas variables. Pero, es 

importante tener en cuenta que estos resultados son específicos para los trabajadores del área 

táctica y operativa de la Clínica Cardiovascular Angiografías del Llano. 

Además de evaluar el clima organizacional y las habilidades blandas, se sugiere que se 

incluya una tercera variable denominada desempeño laboral. Esto, dado que se han encontrado 

estudios donde muestran que esta última, se relaciona con una u otras variables tomadas en la 

presente investigación. De modo que, se sugiere que en próximas investigaciones se tome como 

hipóTesis de trabajo que existe relación entre las habilidades blandas, el clima organizacional y el 

desempeño laboral de los trabajadores de determinada organización. 

Por último, se sugiere realizar estudios que con pre y post prueba, pues, investigaciones 

demuestran que la percepción del clima organizacional puede mejorar gracias a la intervención 

mediante la aplicación de programas enfocados al desarrollo de las habilidades blandas. De modo 

que, es viable plantear en una investigación la pregunta problema ¿De qué manera influye la 

aplicación de actividades que desarrollan habilidades blandas en el mejoramiento de la percepción 

en el clima organizacional de las empresas? 
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