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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo analizar las habilidades blandas o soft skills
de los lideres dentro de las empresas objeto de estudio y su impacto en la
Responsabilidad Social Corporativa. Las transformaciones del mundo empresarial
han ido sufriendo numerosos cambios que contribuyen significativamente a una
mayor preocupacion por las habilidades de los lideres. En un contexto donde cada
vez mas personas tienen que invertir en el desarrollo de sus competencias con el fin
de adaptarse y poder hacer frente a las demandas constantes del mercado laboral,
se realizd una investigacion cualitativa y cuantitativa por medio de una entrevista
realizada dentro de empresas con el fin de identificar las competencias que se
relacionan con el liderazgo, sus habilidades y suimpacto en la Responsabilidad Social
Corporativa. Se llegd a la conclusién de que las organizaciones consideran que las
competencias transversales son fundamentales para que las personas y las
organizaciones puedan destacarse y obtener ventajas competitivas. Estas
competencias incluyen habilidades profesionales, técnicas y comportamientos que
redefinen la forma en que se viven, se trabaja y se interactia dentro de las empresas.
Asi mismo, las habilidades blandas son tan importantes como las habilidades
técnicas. Las habilidades blandas complementan las habilidades técnicas, por lo
tanto, es necesario perfeccionar las habilidades blandas de los lideres enfocandose
a motivar a los equipos de trabajo y a los colaboradores para obtener una posicion

mejorada de la empresa frente a sus competidores.

Palabras claves: Soft Skills, habilidades transversales, lideres, motivacion,

Responsabilidad Social Corporativa.



Abstract

The objective of this work was to analyze the soft skills of the leaders within the
company under study and its impact on Corporate Social Responsibility. The
transformations of the business world have been undergoing numerous changes
that contribute significantly to a greater concern for the skills of leaders. In a context
where more and more people have to invest in the development of their skills in
order to adapt and be able to face the constant demands of the labor market, a
qualitative research was carried out through an interview conducted within
companies with the in order to identify the competencies related to leadership, their
skills and their impact on Corporate Social Responsibility. It was concluded that
organizations consider that transversal skills are essential for people and
organizations to stand out and obtain competitive advantages. These competencies
include professional skills, techniques and behaviors that redefine the way people
live, work and interact within companies. Likewise, soft skills are just as important
as technical skills. Soft skills complement technical skills, therefore it is necessary to
perfect the soft skills of leaders, focusing on motivating work teams, collaborators

to obtain an improved position of the company compared to its competitors.

Keywords: Soft Skills, transversal skills, leaders, motivation, Corporate Social

Responsibility
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1. Introduccion

El mundo contempordneo se caracteriza por grandes cambios, donde la evolucidn de la
tecnologia y la dindmica de cada mercado, condicionan la forma en que las organizaciones
crean y adoptan estrategias que les permiten lograr un posicionamiento competitivo y

generar valor (Woya, 2019).

Estas transformaciones han tenido un fuerte impacto en los estandares de desempefo
profesional, lo que contribuye significativamente al aumento de la preocupacién por la

empleabilidad (Ladeira et al., 2019).

Esta preocupacién también afecta a las organizaciones que, a diario, se enfrentan a
numerosos desafios, a saber: (i) la escasez de algunas habilidades o brechas en dreas de
mercado especifico; (ii) la falta de personal altamente especializado; (iii) la calidad de la

mano de obra; (iv) y los altos niveles de ausentismo y rotaciéon (Osmani et al., 2019).

Para lograr sus objetivos, las organizaciones buscan personas capaces de movilizar sus
conocimientos, experiencias y saberes para acompanar las estrategias organizacionales
cada vez mas exigentes, transformadoras e innovadoras, porque sélo asi es posible marcar

la diferencia frente a la competencia y lograr una ventaja competitiva (England et al., 2019).

En efecto, las habilidades técnicas ya no son suficientes para asegurar una posicion
destacada en el mercado laboral, razén por la cual las organizaciones comienzan a reclutar
profesionales que se destaquen por sus habilidades blandas, o soft skills porque es a través
de estas, en que los empleados pueden obtener los resultados deseados. Sin embargo, estas
habilidades no solo son aplicables al personal, sino que en la actualidad también repercuten

en la alta direccion.

Segun Day (2001), el desarrollo del liderazgo (capital social) se ha centrado mas en el
desarrollo de lideres (capital humano), es decir, en el desarrollo de competencias como una
forma de lograr un liderazgo efectivo. La creciente importancia del desarrollo del liderazgo

ha contribuido a la proliferacién de estudios cientificos relacionados con la efectividad del



liderazgo, no solo buscando formas de medir su eficacia, como la identificacion de

comportamientos de liderazgo y gestion de efectivos e ineficaces.

Por lo que el presente trabajo tiene como objetivo analizar las habilidades blandas o soft
skills de los lideres dentro de las empresas y como es su impacto en la Responsabilidad Social

Corporativa (en adelante RSC).

Para el desarrollo del trabajo se comenzard con el planteamiento del problema y los
objetivos tanto general como particular. El siguiente capitulo corresponde al marco tedrico
-conceptual donde se detallan las principales teorias y desarrollos conceptuales que llevaran
a moldear el trabajo. Posteriormente se delimita la metodologia, es decir, el enfoque

investigativo para llegar a la obtencidn de los resultados y las conclusiones.

Con respecto a la metodologia se comenzard con un analisis de lo general a lo particular,
por medio de una revisién y analisis de las fuentes primarias y secundarias de informacion.
Ademds, se incluye bibliografia académica y textos con informacién del fendmeno de

estudio.

Del mismo modo, se realizardn entrevistas dentro de empresas en estudio con el fin de
corroborar la importancia de las habilidades blandas de los lideres y su repercusién en la

RSC.

1.1. Planteamiento del problema

El siglo actual ha traido muchas expectativas de cambios en la vida de las personas y
organizaciones. A fines del siglo pasado, investigadores desarrollaron estudios que
buscaban prever el nuevo siglo y milenio. En las ultimas décadas del siglo pasado hubo
grandes y rdpidos cambios econdmicos, politicos, sociales y culturales. Por lo tanto, las
expectativas serian la continuacién de las transformaciones y la profundizacién del
fendmeno de la globalizacidn, el predominio de la inestabilidad y la importancia del cambio

como forma de supervivencia para los paises, organizaciones y personas.



En el contexto organizacional, el inicio del presente siglo estd acompafiado de un nuevo
paradigma, resultado de un conjunto de fendmenos y cambios, donde el cambio y la
complejidad es evidente. Las organizaciones tienen que prepararse para poder afrontar los
retos del futuro. Los desafios requieren una transformacion en las mismas no solo a nivel

de estructura sino a través del comportamiento de sus lideres.

El desarrollo de las habilidades de los lideres se ha vuelto fundamental para el éxito de toda
organizacién. En la literatura especializada, todavia existen numerosos modelos de
competencias, identificando un conjunto de competencias bdsicas. Esta diversidad de
competencias y la segmentacion del tema en términos de eficacia dificultan el desarrollo de
practicas de recursos humanos en las organizaciones, mas especificamente en la definicidon

de planes o programas para el desarrollo de los lideres.
Por lo que las preguntas que guiaran esta investigacion son:

éQué habilidades hay que desarrollar? ¢Cudles son las habilidades que contribuyen a un

liderazgo efectivo? ¢Como se percibe esta eficacia dentro de una organizacion?

1.2. Objetivos

1.2.1. Objetivo general

Analizar las habilidades blandas o soft skills de los lideres dentro de las empresas objeto de

estudio y su impacto en la Responsabilidad Social Corporativa

1.2.2. Objetivos especificos

e Investigar las principales soft skills en la actualidad que necesitan los lideres para

llevar a las empresas al éxito.

e Analizar las soft skills que tienen los lideres en las empresas en estudio y su impacto

en la Responsabilidad Social Corporativa.



e Explorar si el desarrollo de las soft skills en los lideres implica diferencias en aquellos

lideres que no las utilizan.

1.3. Estructura

Los datos fueron recogidos a través de una encuesta compuesta por preguntas, disefiadas
especificamente para este fin, para evaluar la opinidn de los lideres sobre la relevancia de
las habilidades blandas en el contexto laboral y cémo también contribuyen al

desempefio/éxito profesional de los mismos.

El desarrollo del marco tedrico parte de un analisis de WOS WEB OF SCIENCE, buscando
palabras claves: soft skills, lider, etc. También se incluye de GOOGLE ACADEMIC con la
aplicaciéon de las mismas palabras claves. Se identificaron aquellos articulos que mas se

identifican con el objetivo general del presente trabajo.

2. Marco Tedrico

2.1. Soft skills

En un momento caracterizado por la innovacion incesante y el crecimiento exponencial de
la ciencia, es cada vez necesario adquirir nuevos conocimientos y habilidades que permitan

hacer frente a los desafios constantes de la vida cotidiana (Lumpur, 2005).

Para enfrentar esta nueva realidad de manera positiva, las organizaciones necesitan
contratar profesionales que promuevan el cambio y se comprometan con los objetivos
organizacionales, porque solo asi es posible marcar la diferencia frente a la competencia y
lograr una ventaja competitiva. El informe The Australian Jobs (2017) revela que “el 71 por
ciento de los empleadores ponen al menos tanto énfasis, si no mas, en las habilidades de

empleabilidad que en las habilidades técnicas” y que ademas “la mayoria (41 por ciento)
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cita las habilidades de empleabilidad como lo mds importante para ellos al contratar nuevos

trabajadores, mientras que el 28 por ciento cita las habilidades técnicas” (Warwick, 2018).

En consecuencia, estas dindmicas solicitan el desarrollo de habilidades que permitan
distinguir a las organizaciones para la sostenibilidad como también profesionales que se

diferencien del resto debido al adelanto de dichas habilidades.

Se verifica asi que las habilidades técnicas (hard skills) empiezan a ser insuficientes para
garantizar una posicion de protagonismo en el mercado laboral, por lo que las
organizaciones comienzan a valorar y reclutar profesionales que revelan comportamientos
transversales y competencias que los diferencian de otros. Luke, Paul. (2003) establece que
aunque las habilidades blandas deben complementarse con habilidades técnicas — hard
skills — es claro que las organizaciones prefieren profesionales que les permitan responder
positivamente a los desafios laborales y comprometerse con los objetivos de la

organizacion.

Segln Pedrosa, et al. (2019) la estrategia general de la empresa depende de la contratacion
de gerentes con las habilidades necesarias para la ejecucidn de proyectos, asi como también
del cumplimiento de cada objetivo estratégico. Ademads, las habilidades requeridas como el
autocontrol y el manejo de los conflictos son esenciales para que las empresas puedan

multiplicar sus resultados.

Ademas, en épocas de crisis, los lideres que desarrollen sus habilidades blandas son los que
tendran mayores posibilidades de lograr el éxito. Segun el Consejo de Practicas Avanzadas
de la Sociedad para la Gestidn de la Informacién (APC de SIM) citado en Weiss et al. (2012)

los lideres deben saber:
e Desarrollo de equipos sin resistencia al cambio
e Tener una visidon a largo plazo
e Involucrar tanto el lado racional como el emocional de los empleados
e Medicion de objetivos y resultados

e Fomentar el desarrollo de nuevas ideas



e Comunicacion bidireccional

Por consiguiente, Caputo, et. al (2019) pone de manifiesto que en la actualidad los activos
intangibles juegan un papel preponderante con respecto a los activos tangibles de la
empresa. En efecto, los nuevos modelos de gestion deben ayudar a las empresas a
insertarse de manera exitosa en los mercados cambiantes del contexto actual. Estos activos

intangibles corresponden a las soft skills de los nuevos lideres.

Fernandez et al. (2021, p. 41) definieron las habilidades blandas como "habilidades y rasgos
que se relacionan con la personalidad, la actitud y el comportamiento mas que con el
conocimiento formal o técnico". En la literatura se han sugerido varios conjuntos de
habilidades blandas, que incluyen en su mayoria la comunicacién, la resolucién de
problemas, la resolucidn de conflictos, el establecimiento de objetivos, la planificacién vy la
coordinacion de tareas (Machado, et al. 2019; Malik et al, 2015). Esta misma combinacién
de cualidades personales y habilidades interpersonales hace que las personas sean
empleables (Moore et al, 2017) y mejora su desempefio. Tales habilidades no estan
vinculadas a la competencia académica y son intangibles, especificas de la personalidad y

dificiles de probar (Nusrat, et al. 2019).

2.1.1. Origen y evolucion del concepto

Para comenzar la vida laboral y desarrollarla de manera exitosa es menester que el
empleado potencial desarrolle no solo las competencias técnicas sino también las llamadas
habilidades blandas ya que favorecen mayor empleabilidad (Arat, 2014; Guerra Baez, 2019;
Heckman, y Kautz, 2012).

La historia ha demostrado que el analisis de las habilidades blandas ha apoyado la idea que
existe una conexion particular entre las mismas y las habilidades duras (Beard, et al. 2008;
Cimatti, 2016). Por consiguiente, existe un vinculo inextricable entre las mismas (Robles,

2012; MD-Ali, et al., 2016; Nealy, 2005).



La definicidn de habilidades blandas — soft skills — fue introducida en un momento en que el
contexto socioecondmico se caracterizaba por la inestabilidad y la incertidumbre (Laker, y
Powell, 2011; Schulz, 2008) y, como tal, era necesario desarrollar capacidades que
permitieran adaptarse a un mercado cada vez mas competitivo y dominado por un cambio
continuo. La creciente importancia del concepto ha llevado a varios autores a dedicarse a

su estudio, como se puede observar en la Tabla 1.

Tabla 1. Evolucion del concepto de habilidades blandas

Autor (ano) Definicion del concepto Soft Skills

Capacidades generales que complementan y
facilitan el desarrollo de la carrera

Moreno (2006) profesional.

Un conjunto de rasgos de personalidad y
habilidades sociales que incluyen facilidad de
Schulz (2008) comunicacion, amabilidad y optimismo.

Combinacion de conocimientos, habilidades,
conductas y caracteristicas que hacen
posible realizar tareas/funciones de manera

Dixon (2010) eficaz.
Herramienta esencial para ayudar a los
Robles (2012) profesionales a lograr resultados deseados

Habilidades que van mas alla de los
requisitos especificos de una determinada

Grisi (2014) profesion.

Habilidades que no estan directamente
relacionadas con una tarea especifica, pero
son necesarias en cualquier funcién y como
tales son consideradas estratégicas para el

éxito personal y profesional de los

Cimatti (2016) colaboradores

Habilidades personales y sociales que
incluyen rasgos de personalidad, habilidades
de comunicacidn e interaccidn que
Devedzic (2018) caracterizan a la relacion con otras personas.




Habilidades interpersonales que ayudan a las
personas a manejar conflictos y crear
relaciones inclusivas que mejoran el
desempeiio del equipo y contribuyen a la
creacion de ideas, resolucion de problemas y
estrategias en los procesos de negociacién
que permitan reformular los procesos de

England (2019) trabajo.

Competencias que se pueden observar a
través de las habilidades de comunicacion,
autoconocimiento, gestion de proyectos,
espiritu de equipo y capacidad de aprender

Sgobbi e Zanquim (2020) que permiten un desempefio efectivo.

Habilidades no cognitivas que los individuos
necesitan para tener buenas relaciones
Lépez (2021) sociales en el lugar de trabajo.

Fuente: Elaboracién propia en base a autores.

La evolucidn del concepto muestra que, si en el pasado la preocupacion se centraba en el
saber-saber y saber-hacer, actualmente enfatiza el saber-ser, es decir, dejé de enfocarse
solo en las caracteristicas intrinsecas del individuo, para considerar también el contexto

organizacidn, sus recursos y sus estrategias (Zapata et al. 2021).

2.1.2. Relevancia de las habilidades blandas en el contexto organizacional

El concepto de habilidades blandas es uno de los mas utilizados en el contexto
organizacional, principalmente en el area de Recursos Humanos y aunque no existe una
definicion Unica que lo describa, es unanimemente un concepto que contribuye
significativamente a que los empleados logren sus objetivos profesionales y aseguren su
trabajo. Theurelle et al. (2019) establecen que la soft skills son las habilidades de los

gerentes en un futuro préximo.

En efecto, frente a un entorno dindmico, las empresas deben apoyar el desarrollo de estas
habilidades sobre sus gerentes para lograr las estrategias de estas. Las habilidades

fundamentales deben basarse en tres principios: reflexividad, aprendizaje experiencial y
8



colaboracién. Asi mismo, Sanghamitra (2019) pone en evidencia que los lideres deben ser
capacitados en las habilidades blandas para que constituya en un diferenciador con

respecto a la gestién del talento humano.
Por su lado, Michaud, Sara (2019) explaya las siguientes habilidades de los lideres:

e Comunicacién

e Atencion al cliente/cortesia
e Flexibilidad/adaptabilidad

e Integridad

e Habilidades interpersonales
e Actitud positiva/pasion

e Profesionalismo

e Responsabilidad

e Trabajo en equipo

e Etica de trabajo

Ademas de estas habilidades deben ser conscientes de los cambios en el entorno como
también de una necesidad insoslayable de tener conocimiento de las demds areas de la
empresa, como por ejemplo las habilidades de comunicacion, las de persuasion, el
conocimiento politico y las emocionales utilizadas por los lideres para inspirar, motivar y
mover a los seguidores hacia el logro de las metas. Sin embargo, éstas a menudo son
descuidadas en las empresas debido basicamente a un desconocimiento de la magnitud en
su desarrollo (Sala Marcia, 2008).

De hecho, Bradford (2011), explaya que las habilidades interpersonales requeridas por los
gerentes dificilmente pueden llamarse blandas. En este contexto establece que dichas
habilidades son requeridas cualquiera sea el negocio y son necesarias para desempefar de

manera efectiva su puesto de trabajo.

No solo deben ser consideradas aquellas que corresponden a la actuacion laboral de los
gerentes sino también las habilidades sociales se constituyen dentro del portafolio de las

habilidades blandas (Cribbsm Gillian, 1999). La buena comunicacidn y la facilidad con las

9



relaciones interpersonales también son habilidades imprescindibles para un gerente
exitoso. Por lo tanto, tratar con las personas de manera efectiva, considerando con
sensibilidad las diferencias de temperamento y formacidn, serd una excelente herramienta

para tener un equipo a favor.

Adicionalmente, debe tratar de ser la figura de intermediacién de los conflictos, escuchando
a las partes involucradas, mostrando interés en las causas y presentando una solucién que

no perjudique a nadie, sino que, principalmente, esté motivada por el bien de la empresa.

Por otro lado, Newton, Ricardo (2015) pone de manifiesto que las habilidades blandas no
solo deben estar presentes en las grandes empresas. En efecto, las pymes deben potenciar
también dichas habilidades en sus mandos altos como una forma de innovar, es decir,

atribuible a sus factores criticos de éxito.

Una encuesta realizada por la Universidad de Harvard revelé que el 85,0% del éxito
profesional depende de las habilidades blandas y solo el 15,0% de las habilidades técnicas
(Sydorenko, 2020). Estos resultados siguen siendo congruentes con los encontrados por
Klaus (2010), hace unos diez aios, segun los cuales el 75,0% del desempefo profesional
depende de este tipo de habilidades y solo el 25,0% proviene de habilidades duras, lo que

sugiere que es una tendencia que tiene una propensién a mantenerse a lo largo de los afios.

The Future of Jobs Report, elaborado por el Foro Econdmico Mundial (WEF, 2020), en
octubre 2020, revel6 que las brechas de habilidades blandas siguen siendo altas y tienden a
aumentar en los préximos cinco afios debido a las transformaciones que se produciran en
la mayoria de las actividades profesionales. Segun este informe, se prevé que para 2025,
algunas profesiones quedaran obsoletas y redundantes, por lo que se estima que la fuerza

laboral disminuird del 15,4% al 9,0%.

A su vez, un estudio realizado por PR Newswire (2021) informd que aun las organizaciones
siguen enfatizando las capacitaciones de las habilidades duras y que, aunque los
profesionales de Recursos Humanos siguen haciendo hincapié de la necesidad de focalizarse
en las mismas, el camino todavia es largo para recorrer. En efecto, segin el informe “el 86%
cree que las habilidades blandas son mas criticas que las habilidades duras cuando se trata

del éxito organizacional a largo plazo” (The Future of Jobs Report, 2020).
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Por otra parte, las profesiones que actualmente se encuentran en aumento (por ejemplo,
tecnologias de la informacidn, inteligencia artificial, ingenieria robética, ciberseguridad)
crecera del 7,8% al 13,5%. En base a estos resultados, se supone que para 2025, 85 millones
de personas podrian ser reemplazadas por mdaquinas, que podran desempefiar todas las

habilidades técnicas requeridas por las funciones para las cuales fueron concebido.

Al comparar los estudios realizados por el WEF en 2018 y en 2020, parece que solo hay tres
habilidades comunes en términos de las 10 habilidades blandas mas importantes valorados
por las organizaciones entre 2015 y 2020 y se espera que se mantengan en 2025, aunque el

orden no es el mismo (Tabla 2).

Tabla 2. Las 10 mejores habilidades blandas a lo largo de los afios

2015 2020 2025
1° Solucion de Solucion de
problemas complejos | problemas complejos | Innovacién
2° Trabajo en equipo Pensamiento critico |Aprendizaje continuo
3° Solucion de
Gestién de personas |Creatividad problemas complejos
4° Pensamiento critico |Gestion de personas |Pensamiento critico
5° Negociacion Trabajo en equipo Creatividad
6° Inteligencia
Control de calidad emocional Liderazgo
7° Satisfaccion al cliente | Toma de decision Control tecnolégico
g Programacion de
Toma de decision Satisfaccidn al cliente |tecnologias
9° Participacion activa | Negociacion Resiliencia
10° Capacidad de
Creatividad Flexibilidad cognitiva |razonamiento

Fuente: Adaptado de WEF (2018, 2020)

El analisis de estos estudios refleja los cambios significativos que se han venido produciendo
en el mercado laboral y el valor asignado a las nuevas calificaciones y habilidades, que, a su
vez, se traduce en desempefio de los empleados (Harmon, 2021). Durante este proceso, la
administracion de personas se alejé de su propia funcién y comenzo a centrarse en el

individuo y en su capacidad de adaptacién al cambio (Woodard, 2018).
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La investigacion de Williams (2018) corrobora esta idea al afirmar que, actualmente, el
empleado tiene que ir mas alla de realizar tareas técnicas, y demostrar una amplia gama de
habilidades, comportamientos y actitudes que son transversales en diferentes contextos de
trabajo. Estas competencias son fundamentales para el desempefio del empleado, desde el
momento que integra la organizacion, por lo que se hace pertinente entender cuales son

los mas valoradas por graduados y empleadores (Kacamakovic y Lokaj, 2021).

2.2. El lider

Ante los cambios en el mercado laboral, las organizaciones comenzaron a valorar su capital
humano, percibiéndolos como elementos fundamentales para el éxito de la empresa. El
papel de liderazgo se vuelve fundamental, y es quien debe guiar el desarrollo y los pasos del

empleado dentro de la institucion, con el fin de lograr sus objetivos.

El liderazgo no es un lugar, sino un proceso que implica capacidades y habilidades utiles para
las personas, conjunto de reglas y comportamiento, independientemente del trabajo que
estén ocupando. Segun el libro: Los Secretos de un lider Exitoso: ¢Qué Hace un lider
Experimentado para Triunfar?, los lideres deben tener dos objetivos claros: (a) generar
lealtad y (b) desarrollar el compromiso de los integrantes de su equipo. En efecto, plantea
la necesidad de que el lider para el desarrollo efectivo de sus capacidades comprenda que
sus subordinados deben tener puesta “la camiseta de la empresa” y que asi mismo, haya

participacién y compromiso dentro de la empresa (p.3).

2.2.1. El compromiso del lider

El liderazgo puede afectar el comportamiento de los empleados de una organizacién en
términos de actitudes, motivacion y desempefio, todo lo cual puede afectar los niveles de

compromiso. En este sentido, los lideres, en la interaccion con sus seguidores, utilizan una
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combinacidn de caracteristicas, habilidades y comportamientos que se asocian al estilo de
liderazgo. Se basan comunmente en una combinacidon de sus creencias, ideas, normas y

valores.

Segun datos de Grant Thornton (2021), los principales atributos que debe tener un lider son
“la capacidad de adaptacion al cambio (44%), seguido de ser innovador (43%), tener
capacidad de colaboracidn en toda la empresa (29%), ser resiliente (27%) y ser valiente a la
hora de asumir riesgos (25%)”; ademas tener en consideracion los cambios digitales, la

inteligencia artificial y la automatizacion y robética (El economista, 2021).

Ademads de estas caracteristicas o factores, Aguilar (2013) comenta que lo primero que debe
aprender un lider es saber escuchar. A veces los errores concernientes a resolver de manera
urgente llevan al lider a pasar por alto la cualidad mds importante escuchar a sus empleados.
En unisono a esta afirmacién Gonzalez (2015) coach empresarial también lo refuerza “Los
seres humanos somos seres altamente emocionales y en la pirdmide de las necesidades
(humanas) de Maslow, la autoestima, la autorrealizacidn, éestan bien arriba? ¢Qué quiere
decir eso? Que cuando somos respetados y nuestras opiniones son tomadas en cuenta,

somos mas fieles".

En efecto, los cambios en el liderazgo ponen de manifiesto en la actualidad una conexion
entre el lider y los empleados, que lleve a implementar una dinamica en las comunicaciones

(Maxwell, 2019).

Por consiguiente, el compromiso dentro de la organizacion es la ventaja competitiva que
tiene frente a la de sus competidores (Jiang, 2015). También afirmaron una de las razones
por las que el compromiso obtiene una mayor importancia debido a la ventaja competitiva
que aportara a la organizacién. Ademas, sugirieron que no solo se debe tener en cuenta el
compromiso del lider sino también si los empleados estan comprometidos, ya que eso
contribuird a la sostenibilidad a largo plazo de la empresa. Segun los hallazgos de Bakker
(2017), mostré que existe una relacién entre el compromiso de los empleados y el
compromiso de la organizacién hacia los mismos. Considerando que este hallazgo se
introdujo ademas otro aporte permitiendo aseverar que también existe una correlacion

entre el compromiso con la rotacién y una relacion clara con la retencién.
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Segun Bakker (2017), el compromiso entre empleados y empleadores es crucial para el éxito
de una organizacidon. Mathias (2015) explicé que los empleados pueden retirarse de una
organizacion porque ya no tienen confianza con su supervisor / empleadores vy la falta de
comunicacion del liderazgo o supervisor. Los lideres empresariales deben permanecer

continuamente comprometidos con los empleados.

La investigacion de Kehinde (2014) mostré que el empleador que se centra en el
compromiso a largo plazo de los empleados resulta en un aumento de su compromiso.
Ademads, una comunicacion transparente con comentarios continuos del empleador hacia

el empleado lleva a un aumento en la iniciativa de su compromiso (Powis, 2015).

Asi mismo, los lideres de todos los niveles al comunicarse de forma abierta y honestamente
proporcionan una direccion clara y de facil acceso para los empleados. Esto mantiene
informado al empleado sobre los cambios y nuevas ideas y conceptos dentro de la
organizacién. Powis (2015) explicd que la comunicacidn constante entre los empleados y los
empleadores aumentan el valor de los empleados dentro de la organizacién vy, por lo tanto,

aumentan el compromiso.

2.3. La Responsabilidad Social Corporativa

La Responsabilidad Social Corporativa (RSC) es un tema con elevada resonancia dentro de
las organizaciones. Las empresas estan teniendo un compromiso mayor con su entorno y
con la sociedad donde estan inmersas. Del mismo modo, les resulta mas rentable ser
socialmente responsables, por lo que estan introduciéndola como un nuevo proceso de
gestion para poder adicionar una variable mas en su modelo competitivo. Por consiguiente,
este nuevo modelo marca un antes y un después en relacién no solo con la sociedad que lo
vincula sino también con los trabajadores dentro de una empresa ya que su fin es encontrar

un modo de satisfacciéon interna para los mismos (Gutiérrez, 2015).

En definitiva, la RSC debe ser considerada por toda empresa, independientemente de su

tamano, para lograr un mayor bienestar social, cultural y de esta manera mejorar su imagen
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corporativa. Con esto se puede reafirmar que la RSC es “el nombre que reciben las
actividades vy las politicas desarrolladas por una empresa para contribuir a la comunidad”
(Del Campo, 2003, p. 38). La RSC va mas alla del espiritu de lucro sino lo que apunta es poder
llegar a realizar un aporte beneficioso para la sociedad. No solo cumplimentando las leyes,
que en definitiva son de caracter obligatorio, sino que hace referencia a poder ayudar a
paliar situaciones de pobreza, medio ambiente o educacidn como algunos factores en

consideracion.

La RSC fue evolucionando a lo largo de los anos, reconociendo tres dimensiones

fundamentales la ética, la social y la medio ambiental (Benvenuto et al. (2015):

Dimension ética:

Toda organizacidén debe tomar sus decisiones a través de un comportamiento ético, donde

el eje es involucrar a sus empleados para que sigan el mismo patrén de conducta.

En consecuencia, la RSC seria el resultante de una conciencia ética por parte de las personas
como de las organizaciones que la practican. Los conceptos relacionados a dicho patrén
serian: una buena calidad de vida en el trabajo, la seguridad, clima laboral y desempeno de

cada uno de los trabajadores.

En sintesis, las empresas pueden elegir libremente cada una de sus actividades, pero las

mismas deben estar ligadas a una actuacién conforme a los principios éticos universales.

Dimension Social:

Los aspectos sociales sobre la RSC hacen referencia al impacto que tienen las actividades de
la empresa sobre las personas ya sea sobre sus propios empleados como también el medio

donde opera.
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Si se realiza una buena gestién de recursos humanos y una involucracién en la comunidad,

se podrian visualizar los siguientes beneficios:

. Atraer y retener talentos éptimos, es decir, que, si la empresa atrae el personal
mejor calificado, lograra de esta manera obtener mayor capacidad de innovacion.

. Cumplir con las expectativas de la sociedad donde estd inmersa.

o Contribuir al desarrollo socioecondmico de su comunidad, beneficidndola con una

mayor capacitacion de potenciales clientes.

Por consiguiente, una buena gestidn social no solo debe ser considerada desde el punto de
vista filantrdpico, sino que también, toda inversion realizada por la empresa estara sujeta a

un retorno positiva para la misma.

Dimension Medioambiental:

En la actualidad, las empresas se encuentran con mayor presidén no solo de la sociedad sino
también por los gobiernos para ajustar sus politicas en torno al medio ambiente. Problemas
como la escasez de recursos, los cambios climaticos y la contaminacién se encuentran a la
orden del dia para ser tomados en cuenta por toda organizacion. En efecto, considerar una

politica ambiental permite obtener las siguientes ventajas para una organizacion:

. Reducir costos debido a la menor utilizacién de recursos para desarrollar un

producto o prestar un servicio.

. Obtener nuevas fuentes de ingresos, por ejemplo, la utilizacion de residuos para

convertirlos en materia prima para determinadas empresas.

o Mejorar la reputacion a través de una imagen positiva hacia los clientes o

consumidores.

En definitiva, una organizacién sera responsable cuando considere dentro de sus actividades
los aspectos ambientales fomentando los positivos y mitigando los negativos, llevandola a

mejorar su competencia y sostenibilidad.
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3. Hipétesis

Tras el andlisis tedrico realizado fundamentamos las siguientes hipdtesis como base:

1) A mayor compromiso del lider, mas es el impacto que se genera en la responsabilidad

social corporativa

Los lideres que buscan un objetivo mayor son capaces de apoyar la cultura organizacional
ética, promoviendo asi un alto estdndar de compromiso de sus grupos de interés
(stakeholders). Valoran a las personas y sus talentos y toman decisiones que apuntan a

establecer relaciones de confianza, garantizando la integridad de la empresa.

2) A mayor grado de las habilidades blandas en los lideres mayor es la motivacién de los

empleados hacia la responsabilidad social corporativa.

Cuando el lider tiene capacidades de gran comunicador, mayor conocimiento técnico, una
vision del fututo clara y gran relaciéon interpersonal, mds motivados se sienten los
empleados en relacion a la responsabilidad social corporativa. Conectando mejor con sus

empleados y dirigiéndolos a una conciencia sostenible sobre la RSC.

4. Metodologia

Cuando se habla de métodos, se busca explicar cudles son las razones por el cual el
investigador eligid ciertos caminos y no otros. Son estas razones que determinan la eleccién
de una determinada forma de hacer ciencia. El método cientifico es fundamental para
validar la investigacion y los resultados para ser aceptados. Asi, la investigacion, para ser
cientifica, requiere de un procedimiento formal, realizado de manera sistematizada,

utilizando para ello el método propio y técnicas especificas (Bowen, 2019).

Como parte fundamental de la investigacidn, la metodologia pretende dar respuesta al

problema formulado y llegar a estudiar los objetivos de manera efectiva, con la menor
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interferencia posible de la subjetividad del investigador, refiriéndose a las reglas de la
ciencia para disciplinar el trabajo, asi como para ofrecer pautas sobre los procedimientos a

adoptar (Bowen, 2019).

Por lo que, el presente trabajo se considera por medio de dos partes, una tedrica y otra
empirica. La parte tedrica se ha enfocado desde el punto de vista cualitativo, realizando un
analisis profundo de la literatura que nos ha permitido formular las hipdtesis y para su
contrastacion se captaran una serie de datos que seran analizados cuantitativamente. Se
utilizaron entrevistas a los lideres de diversas empresas, mediante un cuestionario cerrado,
con el fin de recabar informacién sobre la aplicacidon de las soft skills en su gestién y como

impacta dentro de la empresa en estudio.

4.1. Enfoque de la investigacion

La metodologia cuantitativa es uno de los dos métodos de investigacion comunmente
utilizados en las ciencias experimentales. Se enfoca en aspectos observables y medibles y

utiliza estadisticas para analizar datos.

Para Bar (2010), Si bien las metodologias cuantitativas no son homogéneas, se pueden

identificar en ellas una serie de supuestos basicos:
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Supuestos Metodologia Cuantitativa

e Centra su atencion en la representatividad del dato, de
modo de poder generalizarlos.

e Asume la regularidad de los hechos o eventos.

e Relativiza la importancia de los contextos naturales.
* Se interesa por lo repetitivo, frecuente y "normal".
* Pone el acento en la prediccién y la explicacion.

e Enfatiza sus acciones en pos de identificar las formas de
distribucién de la poblacién.

* Hace uso de la clasificacion, el conteo y la medicion como
operaciones fundamentales que permiten la comparacién de
poblaciones o fragmentos de ellas.

e Se orienta a los resultados, mas que a los procesos.
¢ Define las cuestiones metodoldgicas a priori.
* Parte de hipodtesis e intenta validarlas.

* Aboga por un observador externo, objetivo y "no
contaminado".

Fuente: Adaptado de Bar A.R. (2010)

El objeto de andlisis es una realidad que puede ser observada, medida y percibida con
precision. En la investigacion cuantitativa, la relacién entre teoria e hipdtesis es muy
estrecha porque la segunda se deriva de la primera. A partir del marco tedrico se forma una
hipdtesis que, mediante un razonamiento deductivo, se intenta confirmar

experimentalmente.

4.2. Alcance de la investigacion

Investigacion explicativa

Segun Gil (2012), entran en la categoria de investigaciones explicativas todos aquellos que
buscan descubrir ideas e intuiciones, en un intento de adquirir mayor familiaridad con el
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fendmeno investigado. No siempre existe la necesidad de formular hipdtesis en estos
estudios. No obstante, lo hacen posible aumentando el conocimiento del investigador sobre
los hechos, permitiendo la formulacién de problemas mas precisos, creando nuevas

hipdtesis y llevando a cabo nuevas investigaciones mas estructuradas.

En esta situacion, la planificacion de la investigacion debe ser flexible, suficiente para
permitir el analisis de los diversos aspectos relacionados con el fendmeno. De igual forma,
Gil (2012) considera que la investigacion explicativa tiene como objetivo principal
desarrollar, aclarar y modificar conceptos e ideas, teniendo con miras a formular problemas

mas precisos o hipdtesis investigables para estudios adicionales.

Segun el autor, este tipo de investigaciones son las que tienen menos rigidez en la
planificacidon, ya que se planifican con el objetivo de proporcionar una visiéon general, de
tipo aproximado, sobre un hecho dado. La investigacidon exploratoria se utiliza en casos en
la cual es necesario definir el problema con mayor precision. Su objetivo es proporcionar un
criterio y comprension. Tiene las siguientes caracteristicas: informacién definida cuando el
azar y el proceso de investigacion es flexible y no estructurado. Los hallazgos son
experimentales y el resultado suele ser seguido por otra investigacion explicativa o

concluyente.

Los métodos empleados incluyen: encuestas en fuentes secundarias, encuestas de
experiencia, estudios de casos seleccionados y observacion informal. Los estudios
explicativos son generalmente utiles para diagnosticar situaciones, explorar alternativas o
descubrir nuevas ideas. Los trabajos se llevan a cabo durante la etapa inicial de un proceso
de investigacion mas amplio, que busca aclarar y definir la naturaleza de un problema y

generar mas informacién que se puede adquirir para futuras investigaciones concluyentes.

Asi, incluso cuando el investigador ya tiene conocimiento sobre el tema, la investigacion
explicativa también es util porque, normalmente, para un mismo hecho organizativo, puede
haber numerosas explicaciones alternativas, y su uso permitira al investigador tomar

conciencia, sino de todo, al menos de algunos de ellos.
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Diseio descriptivo

Segun Gil (2012), la investigacidn descriptiva tiene como finalidad principal la descripcion
de las caracteristicas de una poblaciéon o fendmeno particular, o el establecimiento de
relaciones entre variables. Existen numerosos estudios que pueden clasificarse en este
epigrafe y una de sus caracteristicas mas significativas aparece en el uso de técnicas

estandarizadas de recopilacién de datos.

Este tipo de investigacion, se busca describir un fendmeno o situaciéon en detalle,
especialmente lo que estd ocurriendo, lo que permite abarcar con precision las
caracteristicas de un individuo, una situacién o un grupo, asi como desentrafar la relaciéon

entre los hechos.

En efecto, la investigacion descriptiva expone las caracteristicas de una determinada
poblacién o fendmeno, establece correlaciones entre variables y define su naturaleza. No
estdn comprometidos a explicar los fendmenos que describe, aunque sirven de base para

tal explicacion. Por ejemplo, las encuestas de opinidn.

A diferencia de los autores mencionados anteriormente, Creswell (2009) considera que la
investigacion descriptiva solo capta y muestra el escenario de una situacion, expresado en
nimeros y que la naturaleza de la relacidn entre variables se hace en la investigacion
explicativa: “Cuando se dice que la investigacidn es descriptiva, quiere decir que se limita a
una descripcion pura y simple de cada una de las variables, aisladas, sin que su asociacién o

interaccion con otros sea examinada” (p. 66).

La investigacion descriptiva, por lo general utiliza datos de encuestas y se caracteriza por
una hipdtesis especulativa que no especifica relaciones causales. La elaboraciéon de
preguntas de investigacion requiere un conocimiento profundo de los problema a

investigar.
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4.3. Disefio metodoldgico

En cuanto al disefio de las etapas de investigacion se visualiza de acuerdo con la siguiente

figura

Figura 1. Fase exploratoria del disefio metodolégico

* Objetivos
e Referencial tedrico
belimitacion de la | o Procedimientos metodoldgicos

investigacion

e Revision de la literatura
e Investigacion en banco de datos y online

Investigacion con
datos secundarios

e A partir de la revisién de la literatura se definen los
enfoques que serdn utilizados

Elaboracion de los
constructos

S

e Entrevistas a lideres de las empresas en estudio mediant
Adaptacion de los cuestionario cerrado

instrumentos de
recolecicon de datos

e

—

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 2. Fase descriptiva del disefio metodoldgico

Fase exploratoria

Fase descriptiva

Recopilacién de
datos

Andlisis de datos

Validaciony
confiabilidad de los
datos

e Aplicacion de las
entrevistas

¢ Tabulacién de datos
e Utilizacion de graficos
para mostrar tendencias

e Triangulacién de datos
con la informacioén
obtenida por medio de la
observacion directa

4

Interpretacion de datos

4

Conclusiones

Fuente: Elaboracidn propia
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4.4. Procedimiento de instrumentacion

La entrevista es una de las fuentes de informacién mas importantes y esenciales en los
estudios. Ademads, segun Glesne (2011), la entrevista es una de las formas mds comunes y

poderosas de tratar de comprender a otros seres humanos.

La entrevista es un gran instrumento para capturar la diversidad de descripciones e
interpretaciones que la gente tiene sobre la realidad. El investigador tiene, en la entrevista,

un instrumento adecuado para captar estas multiples realidades.

La entrevista se considera una interacciéon verbal entre al menos dos personas: el
encuestado, que proporciona respuestas, y el entrevistador, quien solicita informacion
desde una sistematizacién y una interpretaciéon adecuada, sacando conclusiones sobre el

estudio en cuestion.

Las entrevistas semiestructuradas han despertado, segin Lodico, Spaulding, Voegtle, K.
(2010), mucho interés y han sido de uso frecuente. Este interés estd asociado con la
expectativa de que es mas probable que los sujetos entrevistados expresen sus puntos de
vista en una situacion de la entrevista dibujada relativamente abierta que una entrevista

estandarizada.

En este tipo de entrevista, a través de preguntas cerradas, cuyo contenido se baso en el
analisis tedrico analizado anteriormente, el entrevistador establece las areas en las que se
van a realizar las preguntas. Comparado con las entrevistas estructuradas vy
semiestructuradas no presuponen una intervencion verbal o redaccién del tipo de

preguntas a formular o, necesariamente, del orden de formulacién.

Ademas de tener caracteristicas diferentes, se sefiala algunas ventajas de las entrevistas
semiestructuradas sobre las estructuradas, dado que las ultimas limitan el punto de vista
del sujeto imponiendo cuando, en qué secuencia y como tratar los asuntos. En definitiva, la

entrevista semiestructurada no sigue un orden preestablecido en la formulacién de las
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preguntas, dejando mas flexibilidad para poner estas preguntas en el momento mas

apropiado, segun las respuestas del encuestado.

4.5. Muestra

Para realizar el cdlculo de la muestra, se toma en cuenta a 30 empresarios, por lo que para

calcular la muestra para poblaciones finitas se emplea la siguiente féormula:

N*Zlp*q
.
d?*(N-1)+Z*p*q

Donde:

N: Es el total de la poblacién

Z,:1.96 al cuadrado (con nivel de confianza del 95%)
p: Proporcién de éxito

q:1-p

Por lo que el cdlculo seria:

30x1.962x0.5x0.5

n=
0.052 (30 — 1) + (1.962 x 0.5 x 0.5)
28.812
n=
1.0329
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n=27

Por lo que en total corresponde a 27 empresarios.

4.6. Aspectos éticos

Las cuestiones éticas para considerar incluyen el consentimiento informado, la proteccién
contra el dafio, confidencialidad y anonimato de los participantes (Creswell, 2009; Merriam,

2009).

La proteccion de las practicas de los derechos de los participantes cumplié con las normas
establecidas dentro de la institucidn. Los datos recopilados y el proceso de recopilacion de
datos no tenian potencial para daiar a los participantes. Asi mismo, la participacion en el
estudio no interfirié con los resultados dentro de su trabajo y de las actividades que realizan

cada uno de los empleados.

Ademas, los empleados participaron en el estudio de forma voluntaria e indicaron su
consentimiento al firmar el formulario de consentimiento (ver anexo). Los participantes
fueron informados de su derecho a retirarse del proyecto en cualquier momento sin

ninguna sancién o discriminacion.

No hubo dafio potencial para los mismos, ya que los datos recopilados no contenian
cualquier caracteristica que identifique al empleado/organizacion. Del mismo modo, todos
los empleados eran adultos, que participaron voluntariamente e indicaron su implicacién

mediante la firma del formulario de consentimiento.

Los datos proporcionados permitieron proporcionar una guia para el desarrollo de Ia

informacidn obtenida en el capitulo 5 de desarrollo.
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5. Desarrollo

A continuacion, se detallan las principales respuestas de los entrevistados:
1. Género de los participantes

Figura 3. Género de los participantes

® Femanino

@ Masculing

Fuente: Elaboracidn propia

Del total de encuestados, la diferencia entre géneros es muy sutil, el 53% corresponden al

sexo masculino y el 47% del género femenino.
2. Sector al que pertenecen

Figura 4. Sector del encuestado

i Piblico
@ Privado

30.8%:

Fuente: Elaboracidn propia

Los resultados definen que la mayor participacién de los encuestados corresponde al sector
privado.
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3. Cargo al que pertenecen

Figura 5. Cargo de los encuestados

i Diractor
@ Gerenie
0 Jafe

Fuente: Elaboracidn propia

A su vez los encuestados en su mayoria estdn compuestos por jefes de adreas en un 80% y

directivos en un 20%.
4. Personas a cargo

Figura 6. Personas a cargo

@ De 1 a40 personas
@ De 40 a 80 parsonas
& Dw 80 a 120 porsonas
@ Mas de 120

Fuente: Elaboracidn propia

En cuanto al personal a cargo los encuestados poseen entre 40 a 80 personas siendo un
numero bastante considerado y en segundo lugar con un 20% de los encuestados poseen

mas de 80 personas a cargo.
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5. Formacion de los encuestados

Figura 7. Formacién de los encuestados

@ Undergraduate
@ Universitario
® Maister

@ Doctorado

Fuente: Elaboracidn propia

Todos los encuestados poseen formacién académica superior, siendo el 50% con titulos

universitarios y la otra mitad con Master.
6. Aprendizaje de idiomas

Figura 8. Idiomas

P si
& No

Fuente: Elaboracion propia

Mas del 60% ha informado que su segundo idioma es el inglés y que de ese porcentaje la

mitad también estd aprendiendo un tercer idioma.
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7. Experiencia internacional

Figura 9. Experiencia internacional
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Fuente: Elaboracidn propia

El 75% de los encuestados ha informado que posee experiencia por medio de viajes de
negocios y que lo ha beneficiado no solo en el aprendizaje de otro idioma sino también en

las practicas de gestidn

8. Estructura institucional

Figura 10. La estructura institucional

@ Lineal
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Fuente: Elaboracidn propia

Casi la totalidad de la muestra tiene una estructura jerarquica. Se refiere a la cadena de

mando de una empresa, normalmente desde la alta direccion y los ejecutivos hasta los
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empleados en general. En otras palabras, esta estructura se aplica a organizaciones con un

solo lider y una corriente de subordinados debajo de ellos.
9. Transparencia y claridad en la misidn
Figura 11. Transparencia y claridad en la misidn

15
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Fuente: Elaboracidn propia

El 90% de los encuestados han confirmado que existe transparencia en el accionar de la
empresa y que la misidn se conjuga con los objetivos tanto de dicha empresa como hacia

los empleados.
10. Variables que influyen en los lideres

Figura 12. Variables que influyen en los lideres
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Las principales variables que influyen en los lideres corresponden a permitir mayor
participacién de los empleados en la toma de decisiones contribuyendo al logro de
resultados de manera conjunta. Asi mismo, las principales habilidades giran en torno a

proteger a los empleados y poder resolver conflictos.

6. Discusion de resultados

Las constantes transformaciones del mundo empresarial vienen imponiendo altos
estdndares de desempefio individual, tanto en términos de habilidades técnicas

(habilidades duras) como de habilidades interpersonales (soft skills).

Este nuevo paradigma contribuye en un importante aumento de la consideracién hacia los
lideres de las empresas. La relevancia de este tema animd la realizacién de esta
investigacion, cuyo principal objetivo es analizar las habilidades blandas o soft skills de los
lideres dentro de las empresas objeto de estudio y su impacto en la Responsabilidad Social

Corporativa.

Asi, se comenzo por identificar las habilidades blandas mas valoradas en el contexto
organizacional, desde el punto de vista del lider, y se encontré que la mayoria menciond
que son fundamentales para incrementar el desempeno personal y organizacional. Estos
resultados son idénticos a los encontrados por Maxwell, J. (2019) segun los cuales existe
una necesidad apremiante en cuanto a la adquisicién de habilidades que permitan enfrentar
positivamente los desafios en los cambios organizacionales, porque solo asi seran capaz de

destacarse de sus competidores y lograr una ventaja competitiva.

En la misma linea, Sgobbi, Zanquim, (2020) aluden a que las organizaciones buscan personas
qgue piensan de manera distintas y manifiestan comportamientos, actitudes y habilidades
que se distinguen de los demas. Short y Keller-Bell (2021) afiaden que es a través de las

competencias técnicas que los empleados ingresan a una empresa, pero son las habilidades
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blandas las que garantizan su permanencia en las organizaciones y posibilitan el desarrollo

de su carrera.

En vista de lo anterior, se pretendié conocer cdmo se desarrollan las habilidades blandas de
los lideres dentro de las empresas y su influencia en la Responsabilidad Social Corporativa y
se pudo verificar que los resultados obtenidos de las entrevistas avalan las posiciones

tedricas detalladas en el presente trabajo.

El andlisis de datos también reveld que los lideres mds comprometidos tienen mayor nivel
ético dentro de la empresa y que fomentan la participacién de las partes interesadas, es
decir, buscan la integracion de los resultados por medio de un mayor nivel de confianza
sobre ellos, lo que permitid validar la primera hipdtesis: A mayor compromiso del lider, mas

es el impacto que se genera en la responsabilidad social corporativa.

Estos resultados son consistentes con los obtenidos en el estudio de Tamrat (2018) que
demuestra que las habilidades blandas, ademds de ser relevantes para la practica
profesional, también son predictores de rendimiento diferenciado. Y cuyos resultados
confirman que las habilidades transversales son un fuerte predictor de desempefio

individual y eficiencia profesional.

Estas consideraciones también se observan en los estudios de Devedzic et al. (2018) quienes
revelan que la ausencia de habilidades blandas impide el logro de los objetivos personales
y de ahi la progresién profesional. Sharma (2018), a su vez, afiade que dichas habilidades de

los empleados aumentan y crean valor para la organizacion.

La segunda hipotesis donde se menciona que a mayor grado de habilidades blandas de los
lideres, mayor es la motivacion de los empleados hacia la responsabilidad social corporativa,
se pudo corroborar a partir de que el resultado de lideres mas asertivos en la comunicacion,
con mayor carisma hacia sus equipos, poseen mayor credibilidad y consistencia de sus

empleados y éstos a su vez se sienten mas motivados a realizar sus actividades.

Estas conclusiones se pueden comprobar a través de, Osmani et al (2019) quien demostré
que las habilidades blandas facilitan una mayor comunicacion entre lider y subordinado y

que es necesario potenciarlas en los lideres para lograr un equipo eficaz de trabajo.
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Ante estos resultados, se considerd pertinente cuestionar a los empleadores sobre los
principales desafios que enfrentan cuando ingresan un nuevo empleado dentro de la
organizacién y se encontré que la mayoria menciond la falta de adaptabilidad al contexto
laboral. Segun Kenski et al. (2019) esta situacidon se deriva de la brecha entre las
competencias adquiridas durante su carrera académica y los requisitos del mercado de

trabajo actual.

Por lo que, en definitiva, las exigencias del mercado laboral actual y la constante
transformacion de la economia imponen una dindmica estructurada y continua en términos
de adquisicion de conocimientos. En sus estudios Succi y Canovi (2020) revelan que la
relevancia atribuida a las soft skills es necesaria porque los lideres deben valorar la creacién
de redes y la gestién de conflictos, como también la orientacidon al cliente, el trabajo en

equipo y la creatividad de sus empleados.

Conclusiones

El progreso tecnoldgico y los desafios globales que caracterizan al lamado mundo VUCA ha
estado cambiando la forma en que se trabaja, se aprende, y se participa en la sociedad
actual (Damoah et al., 2021). En este contexto, es fundamental contar con las habilidades
adecuadas para lograr el éxito individual, en la medida en que las mismas puedan significar
un aumento en el nivel de empleabilidad y productividad de las organizaciones (Hernandez

y Torres, 2020).

Por lo que el presente trabajo tuvo como objetivo analizar las habilidades blandas o soft
skills de los lideres dentro de la empresa objeto de estudio y su impacto en la

Responsabilidad Social Corporativa.

Los resultados obtenidos revelaron que las organizaciones consideran que las competencias
transversales son fundamentales para que las personas y las organizaciones puedan

destacarse y obtener ventajas competitivas. Estas competencias incluyen habilidades
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profesionales, técnicas y comportamientos que redefinen la forma en que se vive, se trabaja

y se interactua dentro de las empresas.

Por otro lado, las organizaciones buscan centrarse en competencias especificas —emocional,
resolutiva, social, intelectual- en este sentido, hay una necesidad de crear un modelo
integrador de competencias asociadas al liderazgo; un modelo donde fuera posible integrar
la mayor cantidad de competencias para asi poder evaluar al lider en relacién con la

efectividad percibida por sus seguidores.

Por consiguiente, las organizaciones necesitan personas calificadas para tener éxito; como
también contar con lideres que posean habilidades blandas para responder no solo a los
cambios en el entorno sino a tener presente las necesidades de los colaboradores. Por lo
que la formacién académica y profesional sumado a la experiencia laboral constituyen

formas de lograr ventaja competitiva con respecto a los demas lideres.

En definitiva, se ha obtenido del presente trabajo la importancia de las soft skills en los
lideres citando a continuacidn las mds destacadas: Resolucion de problemas complejos;
Pensamiento critico; Creatividad; Gestion de Personas; Liderazgo e influencia social;
Pensamiento analitico e innovacion; Resiliencia, tolerancia y flexibilidad; Inteligencia

emocional; Persuasiéon y negociacién; Gestiéon del tiempo; Aprendizaje activo.

Las habilidades blandas son tan importantes como las habilidades técnicas. Las habilidades
blandas complementan las habilidades técnicas, por lo tanto, es necesario perfeccionar las
habilidades blandas de los lideres enfocandose a motivar a los equipos de trabajo y a la vez
a los colaboradores para obtener una posicion mejorada de la empresa frente a sus

competidores.

Limitaciones y sugerencias para futuros estudios

Las dificultades que se encontraron durante la investigacion, que surgieron en el desarrollo
de este trabajo corresponden a la magnitud de la literatura existente para poder construir

con eficiencia un planificacién detallada de la misma. Asi mismo, se buscd construir un
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proceso de aprendizaje donde se lleve a cabo por medio de un analisis pormenorizado de

dicha literatura consiguiendo los resultados esperados.

Aungque el enlace del cuestionario fue enviado a los lideres se buscaba obtener un mayor
feedback por parte de estos, por lo que se limitd a la realizacidon de este. Mas importante
que implementar la teoria es estudiar la practica para, a partir de alli, llegar a la teoria. Y
aun mas importante es usar la practica para descubrir las estrategias que realmente
funcionan. Por consiguiente, la forma de lograr innovacién y ser creativo es aprender de la

practica y no de la teoria.

En vista de lo anterior, se cree que este trabajo trajo varios aportes tanto a nivel tedrico
como practico, ya que ayuda a reducir la brecha que existe en términos de que las
habilidades blandas son mads importantes que las habilidades técnicas poniendo de
manifiesto de que es la conjugacién de ambas y que es necesario que los lideres consideren

ambas para el desarrollo de sus actividades.

Como sugerencia para futuras investigaciones, se recomienda el analisis en varias empresas,
es decir de una muestra mayor, y por medio de una investigacion cualitativa y cuantitativa,
considerando que la mayor parte de la investigacion sobre este tema es de caracter
cuantitativo, con el fin de obtener mas datos que sugieran un estudio exhaustivo,

acompanado de una pasantia para profundizar en la investigacion.

Ademas de corroborar otras variables que intervienen como es el caso de la satisfaccion de
los empleados, los niveles de empleabilidad para los recién graduados asi como distinguir

lo que es contenido personal como también contenido profesional.

Por ultimo se sugiere centrarse ademas en la posibilidad de mantener los puestos de trabajo
o bien hacer carrera dentro de la empresa comparando aquellos que tienen las habilidades
necesarias para llevar a cabo con eficacia sus funciones (habilidades blandas y duras) con

otros potenciales candidatos que poseen mas habilidades duras que blandas.
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Anexos

A. Entrevista

ENTREVISTA SOFT SKILLS DEL LIDER Y SU IMPACTO
EN LA RSC

La presente encuesta, forma parte de un proyecto de investigacidén que tiene la finalidad de
obtener informacion relevante acerca de las soft skills del lider y su impacto en la responsabilidad
social corporativa. Tome en cuenta que dicha encuesta es completamenteandnima vy tiene fines
estrictamente académicos. Se solicita por favor responda todos los items con la mayor sinceridad.
Muchas Gracias.

1. Género

Marca solo un ovalo.

Femenino

Masculino

2. ¢A qué sector pertenece?

Marca solo un ovalo.

Publico

Privado
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3. ¢Cudl es su cargo?

Marca solo un évalo.

Director
Gerente

Jefe

4, iCuantas personas recaen bajo tu responsabilidad?

Marca solo un ovalo.

De 1 a 40 personas
De 40 a 80 personas
De 80 a 120 personas

Mas de 120

5. ¢Qué formacion posee?

Marca solo un ovalo.

Undergraduate
Universitario
Master

Doctorado
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6. ¢Maneja idiomas?

Marca solo un dvalo.

C s
@No

7. ¢Posee alguna experiencia internacional?

Selecciona todas las opciones que correspondan.

|:| Intercambios

|:| Practicas
|:| Viajes

8. ¢COmo es su estructura institucional?

Marca solo un ovalo.

O Lineal
Q Jerdrquica
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A continuacidn, seleccione el valor siendo 1 muy bajo y 5 muy alto

9. Transparencia: Claridad en la misién y conducta en la comunidad.

Marca solo un évalo.

10. Eficiencia: Orientacidn a resultados

Marca solo un dvalo.

11. Sostenibilidad: Contribucidn activa a la conservacion del medio ambiente.

Marca solo un dvalo.
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12. Colaboracién: Mantener relaciones sanas y a largo plazo con sus socios.

Marca solo un dvalo.

13. Desarrollo Social: ¢ Mi empresa cuenta con fuerte participacion social en su comunidad

circundante?

Marca solo un évalo.

14. Seguridad: Mi empresa invierte en proteger a sus empleados en el trabajo.

Marca solo un dvalo.
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15. Calidad: Mi empresa busca garantizar lo mejor de los servicio/producto a sus clientes.

Marca solo un évalo.

16. Responsabilidad Social: Mi empresa contribuye para el bien mayor de la sociedad en la queopera.

Marca solo un évalo.

17. Credibilidad: ¢ Mi empresa tiene una imagen de integridad en los medios?

Marca solo un dvalo.
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18. Consistencia: ¢Mi empresa es consistente en su politicas y objetivos comerciales.

Marca solo un évalo.

19. Innovacidn: Mi empresa invierte continuamente en cambio y mejora de sus

productos/servicios.

Marca solo un évalo.

20. Participacion: Mi empresa tiene en cuenta la opinion de sus empleados, por ejemplo, en latoma de

decisiones.

Marca solo un dvalo.
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21. Solidaridad: Mi empresa apoya proyectos/ asociaciones dedicadas a causas o minorias

sociales.

Marca solo un évalo.

22. Respeto: Mi empresa valora a su competencia.

Marca solo un évalo.

23. Desarrollo profesional: Mi empresa invierte en la formacion de sus empleados

Marca solo un dvalo.



B. Consentimiento de los participantes

Estimado:

Estd invitado a participar en un estudio de investigacion sobre SOFT SKILLS DEL

LIDER Y SU IMPACTO EN LA RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA.

Este formulario es parte de un proceso llamado "consentimiento informado" para
permitirle entender este estudio antes de decidir si participar o no. Este estudio
estd siendo realizado por una investigador llamado Claudio Jiménez Aedo, quien

es estudiante del Mdster en Ciencias del Trabajo de la Universidad de Sevilla.

Su participacidon o no participacién no afectara su relacién con la empresa ni
tampoco tiene influencia en los resultados de sus evaluaciones finales. Su
decision de participar o no participar no pondra en peligro su puesto dentro de la

empresa. Solo es para fines académicos.

Muchas gracias
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