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DESEMPENO DE LOS COLABORADORES DE INVERSIONES Y
TRANSPORTES SAN ANTONIO

NOMBRE DE LOS MAESTRANTES:
Irene Alejandra Riera Funes y Nury Noemi Lopez Mendoza

RESUMEN

La presente investigacion analiza la relacion entre la variable del desempefio y las
habilidades blandas de los colaboradores de Inversiones y Transporte San Antonio, con el objetivo
de determinar cual es la influencia de estas habilidades en el desempefio, conociendo todos los
factores internos y externos que intervienen, con el proposito de mejorar la calidad laboral en los
procesos Y el desempefio personal de cada uno de los colaboradores. De acuerdo a los resultados,
se logro establecer las principales competencias blandas que resultan necesarias para un desempefio
eficiente, como ser la empatia, trabajo en equipo, compromiso, motivacion, solucién de problemas,
capacidad de comunicacion, resiliencia y habilidades analiticas de cada uno de los colaboradores.
Ademas, se logré comprobar como las competencias blandas influyen positivamente y son
fundamentales para un buen desemperio de los colaboradores. Los colaboradores de Inversiones y
Transportes San Antonio indicaron, demostraron ser capaces de controlar sus propias emociones
al igual que tomar sus propias decisiones para resolver un problema por lo que sienten que han
cumplido con las expectativas que tenian al ingresar a la organizacion. Como puntos altos se
encontraron la comunicacion en la organizacion, cooperacion, los colaboradores expresaron

sentirse entusiastas y optimistas al desempefiar sus funciones.

Palabras Claves: Desempefio, habilidades blandas, competencias.
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ABSTRACT

This research analyzes the relationship between the performance variable and the soft
skills of the employees of Inversiones y Transporte San Antonio, in order to determine the influence
of these skills on performance, knowing all the internal and external factors involved, with the
purpose of improving the labor quality in the processes and the personal performance of each one
of the collaborators. According to the results, it was possible to establish the main soft skills that
are necessary for efficient performance, such as empathy, teamwork, commitment, motivation,
problem solving, communication skills, resilience and analytical skills of each of collaborators. In
addition, it was possible to verify how soft skills positively influence and are essential for a good
performance of employees. The collaborators of Inversiones y Transportes San Antonio indicated

that they were able to control their own emotions as well as make their own decisions to solve a



problem, so they feel that they have fulfilled the expectations they had when joining the
organization. As high points were the communication in the organization, cooperation, the
collaborators expressed feeling enthusiastic and optimistic when carrying out their functions.

Key Words: Performance, soft skills, competencies.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

En la siguiente investigacion daremos a conocer cudl es la influencia que tienen las competencias
blandas en el desempefio de los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL
durante el primer trimestre 2021. Hoy en dia se considera con mayor relevancia las habilidades
blandas son tan importantes como las habilidades duras, ya que el contar con valores y destrezas que
no son de forma técnica nos ayudan a fortalecer los lasos y comunicacién dentro de la empresa, lo
cual, nos genera un mayor vinculo tanto con nuestros comparfieros de trabajo, como con la empresa,
y con esto se logra brindar un mejor desempefio. El contar con este tipo de competencias nos ayudan
a adaptarnos a los cambios de mejor manera, ademas estas habilidades suelen impulsar a que en la
organizacion pueda existir un mejor ambiente laboral debido a la inteligencia emocional de los
colaboradores. Contar con habilidades blandas faculta a las personas para poder convivir, trabajar y
desarrollarse en el &mbito profesional, asi como en el personal. Por lo tanto, a lo largo de esta
investigacion, lograremos establecer las competencias que tienen mayor influencia para el
desempefio en la organizacién y como estas han generado un impacto para los colaboradores de

Inversiones y Transporte San Antonio.

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Actualmente el mundo de la empresa ha evolucionado, las organizaciones han identificado
que, para potencializar la productividad, lo mas importante es el colaborador. Es por esto que en la
actualidad las organizaciones deciden invertir en el capital humano cada dia mas, y de esta forma se

logra detectar, incorporar y reclutar mejor talento.

Por esta razon, las organizaciones estan demandando de colaboradores que posean
competencias blandas, al igual que las competencias duras, ya que son de vital importancia para

desempefiar las funciones en un puesto de trabajo.

En el Sistema Normalizado se concibe a la competencia laboral como "aptitud de un individuo
para desempefiar una misma funcion productiva en diferentes contextos de trabajo y en base a los

resultados esperados; lo que significa la puesta en evidencia de los conocimientos, las capacidades



y los comportamientos requeridos para el desempefio de una actividad, independientemente de la
forma en que hayan sido adquiridas” (CONOCER, 1996).

Para la empresa es importante disminuir todo lo que pueda esta distancia entre competencia y
desarrollo efectivo. En efecto, el concepto de la competencia hace méas corta la distancia que existia
entre calificacion y desempefio efectivo. Mientras que la calificacion se refiere a la capacidad
potencial para realizar determinadas tareas o funciones, la competencia es la capacidad real de
realizarlas, aunque el grado de efectividad de su resultado tendra que ser garantizado por otros
mecanismos de gestion en la organizacion (por ejemplo, indicadores de cumplimiento). (Mertens,
1997-1.)

En particular Mertens asocié las competencias laborales con la generacion de ventajas

competitivas, la estrategia de productividad y la gestion de recursos humanos

Las estrategias empresariales hacia el mejoramiento de la competitividad terminaron
generando elementos de diferenciacion a partir de la estructura organizacional y de la incorporacion
de elementos que antes solo hacian parte de su entorno. De este modo se construyeron redes de
colaboracion entre la funcion productiva y otros agentes clave como los proveedores, consultores,
contratistas, clientes, trabajadores, etc. Son verdaderas estructuras virtuales en las que, lo importante
no eran los activos fisicos y financieros sino otros intangibles muy valiosos, como el conocimiento,

la formacidn, la capacidad de innovacion, el manejo del mercado, los sistemas de motivacion, etc.

Uno de los componentes clave en esta arquitectura naciente es el factor humano; la
contribucidn que efectlan las personas y colaboradora de la organizacion a favor de los objetivos de
la empresa. Asi, se concluye que el surgimiento del enfoque de competencia laboral esta relacionado
plenamente con la estrategia de competitividad, dada la necesidad de la empresa por diferenciarse

en el mercado a partir del desarrollo de sus recursos humanos. (Valle, s. f.)

Las competencias pueden ser clasificadas como: blandas (caracteristicas de personalidad,
dificiles de desarrollar, y de amplio alcance) y duras (conocimientos técnicos, practicos, mecanicos,
especificos para una tarea o actividad) (Alles, 2015). En inglés se conocen como soft skills and hard
skills.

Las competencias son cualidades innatas que la experiencia no hace mas que desarrollar. Son

el producto de una experiencia buscada y explotada activamente por aquel que participa en ella,

2



experiencia que permite la integracion con éxito de los conocimientos a fin de construir
competencias inéditas. La clave para el desarrollo de las competencias se basa en sacar partido de
las propias experiencias de la persona, y que esta adopte una actitud critica en cuanto a la manera
como se perciben y se resuelven los problemas, y sea capaz de analizar sus propios
comportamientos, identificar las fuentes de posibles problemas y, finalmente, saber aprovechar
activamente estas observaciones. Con un detalle importante, no solo se trata de tener en cuenta las
competencias tradicionales, las empresas necesitan contar cada vez mas con nuevas competencias.

Por tanto, la capacidad de aprender es cada dia mas requerida (Alles M. , 2007)

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

La época actual, caracterizada por la instauracion de una sociedad basada en la informacion,
el cambio acelerado, la globalizacion, y la tecnologia; ha traido como consecuencia una nueva
configuracion de los empleos. Los empresarios de hoy, dan por sentado que se tiene suficiente
preparacion técnica e intelectual, para concentrarse en contratar personas que cuenten con
habilidades blandas. Si bien esto es considerado como una ventaja competitiva en las empresas, la
comunidad educativa brinda poca importancia a la ensefianza de estas habilidades. Eso explica de

cierta forma, la escasez de talentos que existe ahora en el mercado laboral (Maya, 2016).

Asi pues, (OTI, 2014) se hace mencidn que las competencias claves permiten que las personas
puedan adquirir y aplicar nuevos conocimientos y competencias en forma continua; son ademas
esenciales para el aprendizaje permanente. Las diversas agencias y organizaciones utilizan diferentes
términos para nombrar estas habilidades, tales como “competencias clave”, “competencias blandas”,
“competencias transferibles” o “competencias esenciales”. La OIT usa los términos “competencias

clave” o “competencias de empleabilidad”.

El estudio desarrollado por (MANPOWERGROUP, 2015) sobre la escasez de talento humano
en el mercado, afirma que una de las principales dificultades para encontrar candidatos es la falta de
habilidades de empleabilidad o “Soft Skills”: Los directivos hacen mencién que uno de cada tres
(33%) declara que esto esta favoreciendo la escasez de talento, el ESTUDIO MANPOWERGROUP
SOBRE ESCASEZ DE TALENTO 2015 proporcion de directivos que identifican como un
problema los déficits de habilidades Soft Skills, descendiendo al 28% desde el 32% del afio pasado.

Los directivos que identifican este tipo de cuestiones seran los que mas probablemente se centren
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en la falta de profesionalidad (9%), falta de entusiasmo (9%), falta de adaptabilidad (8%) y poco
trabajo en equipo/habilidades interpersonales (8%). En general la falta de experiencia se considera
como un problema por el 18%, mientras que el 14% considera que algunos candidatos tienen
expectativas de salario elevadas y poco realistas.

La tecnologia evoluciona mas rapido que nunca, cambiando las habilidades necesarias para
los trabajos y acortando los ciclos vitales de las mismas. Estamos siendo testigos también de una
bifurcacion de la plantilla — aquellas con habilidades demandadas frente a aquellas con habilidades
ampliamente ofertadas. El primer paso para abordar la escasez de talento es asegurarse de que la
estrategia de talento esté alineada con la estrategia empresarial.

Asi mismo, un estudio elaborado por KeyClouding, plataforma digital de seleccion online,
arrojo que 9 de cada 10 organizaciones evalla a sus candidatos principalmente por competencias
laborales, y que, entre ellas, las mas evaluadas son trabajo en equipo, orientacion al cliente,
compromiso, adaptacion al cambio y comunicacion. “El curriculo vitae sigue siendo una importante
carta de presentacion, pero no es suficiente para las empresas”, explica Carmen Peralta, gerente
comercial de KeyClouding, quien afirma que cada dia las llamadas habilidades blandas toman una

mayor relevancia en la seleccion de un nuevo profesional. (CNN, 2019)

Los profesionales que no son capaces de desarrollar habilidades blandas no se adaptan a los
entornos laborales actuales. Estos se caracterizan por cambios veloces e impredecibles, por lo que
los profesionales deben prepararse para aportar valor a las empresas ante estos cambios. Un
profesional que no posee habilidades blandas no es capaz de resolver problemas, no tolera la
frustracion de un error, no aprende de sus equivocaciones, no sabe trabajar en equipo y, por lo tanto,

no estara adaptado para el empleo en la época actual. (UNIVERSIA, 2018).

El desempefio en un cargo varia de persona a persona y depende de innumerables factores
condicionales. Chiavacci (2008) menciona los enfoques que se pueden utilizar para calificar el

desempefio de una persona:

« Habilidad-capacidades: donde entra en juego las habilidades blandas y duras.

» Comportamientos: vinculados al actuar de los colaboradores.



* Resultados: como calidad del trabajo, cantidad de trabajo, satisfaccion del cliente, reduccion

de costos, ausencia de accidentes, aumento en las ventas.

Uno de los métodos de evaluacion de desempefio denominados por competencias esta basado
en un modelo de gestion por competencias, donde basicamente se determina qué competencias
requiere un individuo para ocupar un puesto y desempefiarse eficientemente en el mismo. Esta
investigacion pretende evaluar el fendbmeno de como las competencias blandas influyen en el

desempefio de los colaboradores.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Es evidente que la problematica planteada requiere ser focalizada ya que hay muchas
interrogantes sobre como el curriculum vitae sigue siendo una importante carta de presentacion, pero
no es suficiente para las empresas, apegado a esto, un mundo globalizado exigiendo estar a la
vanguardia de los que las nuevas empresas requieren las llamadas habilidades blandas que nos

volveran seres valiosos e integros.

Por todo lo anterior, resulta pertinente plantear la siguiente interrogante ¢ Cual es la influencia
gue tienen las competencias blandas en el desempefio de los colaboradores de Inversiones y

Transportes San Antonio S. de RL durante el primer trimestre 20217

1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1) ¢Como influyen las competencias blandas en el desempefio de los colaboradores?

2) ¢Por qué las habilidades blandas se vuelven esenciales en el area laboral?

3) ¢Es posible categorizar las dimensiones de competencias blanda para su medicion?

4) ¢En qué etapa de la medicion del desempefio se puede incluir la medicion de las habilidades

blandas?



1.4. OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia de las competencias blandas en el desempefio de los colaboradores,

mediante un analisis de los factores internos y externos que intervienen.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Establecer las principales competencias blandas necesarias para incluir en la medicién

del desempefio en los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio.

2. Demostrar la percepcién de la unidad de andlisis respecto las competencias blandas y

su influencia en el desempefio de los colaboradores dentro de la organizacion.

3. Analizar en qué etapa de la medicion del desempefio se puede realizar la inclusion de

las habilidades blandas.

1.5. JUSTIFICACION

Los colaboradores en las organizaciones son mas que conocimientos conceptuales,
memoristicos, habilidades técnicas y titulos universitarios, son: entusiasmo, creatividad, proactivos,
resilientes, empaticos, lideres y sobre todo la solucién al problema, porque tienen la capacidad de

adaptarse a los cambios que son claves en el futuro.

Es conveniente, porque a través de este estudio se pretende obtener maltiples beneficios,
entre ellos: Colaboradores empoderados de competencias, colaboradores aportando valor a la
organizacion con el desarrollo de las competencias demandantes, frente a las ampliamente ofertadas.
Por lo tanto, se tendra como tarea indagar exhaustivamente en este campo con el fin de poder
desarrollar un instrumento confiable que sea adecuado para la medicién de competencias blandas
que sirva como alternativa para contribuir al desarrollo de profesionales integrales, pasando de lo

ordinario a lo extraordinario, siendo altamente competitivos a nivel de aptitud y actitud.



Haciendo hincapié en lo descrito en parrafos anteriores, esta investigacion sobre Influencia que
tienen las competencias blandas en el desempefio de los colaboradores. Asi mismo, esta
investigacion contribuird en la ampliacién de la informacion y literatura sobre la realidad y el
desarrollo actual en el manejo de las competencias blandas como aplican estas competencias en sus
puestos de trabajo y como estos inciden en su desempefio laboral.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

¢En qué se fijan las empresas para contratar a un nuevo colaborador? Seguramente lo
primordial serd su capacidad de desarrollar las labores por la cual se la contrata. Por ejemplo, en el
ambito de la informatica, lo mas importante serian sus conocimientos sobre software, hardware, etc.
Sin embargo, no es el Unico factor en el que se fijan los encargados del proceso de seleccion. Para
comprender un poco mas sobre este aspecto, dos conceptos que son clave en la gestion del talento:
habilidades blandas y duras. (Competencias Laborales: Diferencias entre habilidades blandas y
duras | Recursos Humanos | Apuntes empresariales | ESAN, s. f.)

2.1.1 ANALISIS DEL MACROENTORNO

La universidad de Harvard, Fundacion Carnegie y el Centro de Investigacion de Stanford, en
el afio 2015 realizaron una investigacion sobre habilidades blandas o las denominadas Soft Skills en
la cual concluyeron que el 85% del éxito en el campo laboral es otorgado por las habilidades blandas
y que solo el 15% de este éxito es gracias a las habilidades duras, este estudio se basé en A Study of
Engineering Education, del escritor Charles Riborg Mann en 1918 (Skills, 2015).

Un estudio realizado por la Universidad de Kentucky USA en el 2011 en el cual se solicito a
distintas escuelas de negocios que enlisten las 10 habilidades blandas necesarias para triunfar en el
mercado laboral actual, reveld6 que la integridad, comunicacion, cortesia, responsabilidad,
habilidades interpersonales, profesionalismo, actitud positiva, trabajo en equipo, flexibilidad, y ética
de trabajo, en ese orden, son las mas importantes para tener éxito en el mercado laboral (Robles,
2012).

Segun Ellis, Kisling & Hackworth (2014) una encuesta realizada por South Carolina Chamber
of Commerce (SCCC) a diferentes empresas en el 2000 y 2006, sobre las competencias que deben
tener los empleados para tener éxito en el trabajo dio como resultado 37 habilidades de las cuales
23 fueron soft skills, siendo, administrar el dinero, administrar los recursos humanos, interpretar y
transmitir informacion, atender a los clientes y consumidores, participar como miembro de un
equipo, trabajar con la diversidad, ejercer liderazgo, negociar una decision, ensefiar a los demas,

escuchar, expresarse oralmente, resolver problemas, razonar, capacidad de aprendizaje, toma de



decisiones, creatividad, analisis, integridad, responsabilidad, autocontrol, habilidades sociales y

autoestima.

2.1.2 ANALISIS DEL MICROENTORNO

El Enfoque por Competencias se ha extendido por distintos paises, en especial en
Latinoamérica. Producto del entorno econdémico globalizado, México, Colombia, Chile, Argentina

y Honduras, entre otros, aparecen como los primeros precursores.

En el caso especifico de Chile, en el afio 2010 se cre6 ChileValora, la Comision del Sistema
Nacional de Certificaciébn de Competencias Laborales, encargada de implementar las acciones
reguladas en la Ley 20.267., a fin de evaluar y certificar competencias laborales. Que tiene como fin
certificar a todas aquellas personas para que ejecuten funciones especificas de un puesto de trabajo,
independientemente de como las haya adquirido. La certificacion de competencias laborales en el
marco de Chile Valora se realiza sobre la base de estandares previamente acreditados, denominados
perfiles ocupacionales, elaborados por Organismos Sectoriales.

Por intermedio de los Centros y sus Evaluadores, los trabajadores seran evaluados
considerando sus conocimientos, habilidades y destrezas, directamente en su puesto de trabajo o
bajo alguna modalidad que disponga el Centro y presentando evidencias de su desempefio en el
oficio. Si en trabajador/a cumple con lo descrito en el perfil ocupacional seré certificado y registrado

en Registro de Personas Certificadas. (Trabajador | ChileValora, s. f.)
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Las competencias laborales son definidas de diversas maneras entre los paises
latinoamericanos. A continuacion, detallaremos la definicién y punto de vista referente a las

competencias desde diversos paises:

SENAI23 (Brasil) define la competencia como la capacidad de un trabajador para movilizar
los conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para alcanzar los resultados pretendidos en un
determinado contexto profesional, segun patrones de calidad y productividad. Implica entonces, la
capacidad de actuar, intervenir y decidir en situaciones imprevistas, movilizando el méaximo de
saberes y conocimientos para dominar situaciones concretas de trabajo, aplicando experiencias
adquiridas de un contexto para otro. Reconoce, ademas, la existencia de competencias basicas que
envuelven los fundamentos técnicos y cientificos; competencias especificas que engloban
capacidades técnicas, las cuales permiten operar objetos y variables que inciden en la generacion del
producto y, competencias de gestion, un conjunto de capacidades organizativas, metodologicas y
sociales, referentes a la calidad y la organizacion del trabajo, las relaciones en éste y la respuesta

ante situaciones nuevas e imprevistas.

INTECAP (Guatemala): Competencia profesional es la habilidad para realizar los roles o
puestos de trabajo a los niveles requeridos segun las normas establecidas en el empleo. Conlleva la
capacidad de realizar un conjunto de actividades o funciones especificas en el desempefio de un

puesto de trabajo.

INSAFORP (EI Salvador): Conjunto de atributos de una persona para desempefiar una misma
funcion productiva en diferentes contextos y con base en los requerimientos de calidad esperados
por el sector productivo. Estos atributos se expresan mediante la habilidad fisica o manual;
intelectual o mental y social o interpersonal, es decir, que son expresadas en el hacer, el saber y el

saber hacer.

Actualmente se acepta de forma generalizada la relacién entre una fuerza de trabajo
competente y el nivel de competitividad y productividad de un pais. Son varios los diagnosticos
asociados a la baja disponibilidad de competencias y al grado de productividad de la economia.
Ejemplos de ello son los diagndsticos nacionales sobre la educacion y la formacion que sustentaron

los proyectos de transformacién en la educacion en Chile y México.

A modo de ejemplo, en América Latina se puede citar una experiencia ilustrativa de la relacion

entre productividad y desarrollo de competencias. Se trata del Sistema de Medicion y Avance de la
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Productividad (SIMAPRO), cuyo principio bésico parte de aceptar que la modificacion en el

desempefio de los trabajadores incide en los indicadores de productividad.

El desempefio hace parte de un concepto mas amplio, el de comportamiento, y se trabaja en la
direccion de identificar los factores que ver el desempefio para corregirlos mediante acciones
dirigidas y especificamente disefiadas a tal fin. Un aspecto fundamental es la definicion de

indicadores sobre la productividad de la organizaciéon. (Valle, s. f.)

En Honduras actualmente los procesos de reclutamiento y seleccion de personal son (bastante
0 poco) complejos y poco modernos, las contrataciones se hacen en base a la experiencia o grado
académico de las personas sin dejar a lado la poca ética con la que cuentan algunas organizaciones
al intervenir de manera poco justo y favorecer algunos candidatos por afinidad propio u otras
situaciones que se presentan en el proceso y crean fallas que luego desencadenan problemas y
pérdidas para las organizaciones por el deficiente procesos de seleccion de talento humano para

ocupar diversos puestos dentro de una organizacion.

A medida que el tiempo pasa las organizaciones se ven en la necesidad de actualizarse para
estar a la vanguardia y ser competitivas dentro de las organizaciones en todos los procesos desde los

mas hasta los menos complejos.

A nivel nacional, (Ayala , Sierra , & Huezo, 2019) Investigaron sobre el “Analisis de los
Factores que Influyen en el Desempefio Laboral en el Proyecto Fleur de Lis By Terravista En San
Pedro Sula”. En esta investigacion se centraron en diversos proyectos ya elaboradores relacionados
a temas similares y mediante la recoleccién de datos cuantitativos determinar la relacién que existe
entre variables que en este rubro de la construccion podian estar influyendo en el desempefio de los

colaboradores de ese proyecto.

En nuestro pais la informacidn sobre estos temas relacionados con el desempefio, contratacion
por competencias es muy escasa debido a la poca importancia que se le da en las organizaciones a
temas como la motivacién que tienen los colaboradores, el porqué de sus actitudes y las causas o
factores claves que influyen en su desempefio, todo esto sin contar que en la mayor parte de las
organizaciones no se realizan evaluaciones de desempefio en el cual puedan medir y determinar que

esta sucediendo con los colabores.
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2.1.3 ANALISIS INTERNO

Inversiones y Transportes San Antonio inicié operaciones en el afio 2000 con la finalidad de
ofrecer transporte de carga dentro y fuera del pais. INVERTSAN transporta contenedores tanto
refrigerados como secos para exportacion, importacion y transito local; nuestros principales clientes
son la naviera CMA-CGM / APL, Suragroh, Mediterrdnea Shipping, Cerveceria Hondurefia,
Beneficios de café, entre otros.

Dentro de Inversiones y Transportes San Antonio al ser una empresa dedicada al transporte
terrestre con la movilizacién de contenedores a diversos puntos del pais trabajando de la mano con
navieras en el cual el trato con el cliente final es directo brindando servicio de calidad y pronta
respuesta garantizando la seguridad, responsabilidad y eficiencia para lograr una conformidad plena

en cada una de las necesidades de los clientes que pongan su confianza en ellos.

La mayor parte del personal operativo es de un nivel academico béasico y edades en un rango
mayor a 40 afios por lo que se hace fundamental hacer contrataciones en base a sus actitudes o

competencias blandas, asi como de experiencia laboral dentro del rubro.

Si bien hay requisitos fundamentales para que el desempefio dentro de la organizacion sea
eficiente y el esperado con la estrategia existen diversos factores que juegan un papel importante y
fundamental en el desempefio de los colaboradores. Las evaluaciones de desempefios se hacen y

manera trimestral en el cual entorno a KPI se efectian dichas evaluaciones.

Actualmente la mayor parte de las deficiencias que arrojan los resultados de diversas
evaluaciones y los incidentes que se han presentado son por malos tratos y conducta inapropiada por

parte de los pilotos a los clientes, lo que ha causado inquietud.

2.1.3.1 MISION

Brindar servicios a traves del transporte de carga, cumpliendo con los estandares de calidad,

seguridad, garantia, tiempo y honestidad en cada una de las entregas a nuestros clientes.

2.1.3.2 VISION

Ser una empresa Lider en el Transporte de Carga de contenedores y mercaderia en general a

nivel nacional e internacional, cubriendo las principales rutas, exigencias y expectativas de nuestros
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clientes, tanto en precio y ain mucho mas en servicios. Desarrollando una relacion basada en la

confianza y el respeto a las leyes de cada pais donde operamos.

2.1.3.3 UBICACION

Actualmente nuestras oficinas principales estan ubicadas en el sector de Brisas de Tramade
(Puerto Cortes), con predios estratégicos en las ciudades de San Pedro Sula, Tegucigalpa y San

Lorenzo y colaboradores en todas las fronteras de Honduras.

2.1.3.4 NUESTRO EQUIPO

Contamos con 30 empleados directos en la empresa. Inversiones y Transportes San Antonio
posee una flota de 30 cabezales propios, 30 chasis o remolques, 30 genset o generadores de energia,
montacargas, asi como otro tipo de maquinaria de transporte y una red de mas de 50 transportistas

particulares.

2.1.3.5 VALORES

v Responsabilidad

v" Confiabilidad

v' Compromiso

v" Honestidad

v’ Liderazgo

v Trabajo en equipo
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2.2 TEORIAS DE SUSTENTO

Existen distintos modelos para determinar las competencias laborales, sin embargo, no existe
el método Unico establecido para la identificacion y analisis de competencias esto dependera de las

situaciones y organizacion en la cual se quiera implementar.

Segun (Alles M. A., 2017) estas nuevas herramientas de recursos humanos no son una moda
para los especialistas del area, sino que estan concebidas como una herramienta competitiva en los
negocios. No hay que olvidar las competencias técnicas, ya que ambas son necesarias. Ejemplo:
Competencias técnicas o de conocimientos: (informatica, contabilidad financiera, impuestos, leyes
laborales, célculo matematico e idiomas) son las consideradas como técnicas; en cuanto a las
competencias conductuales o habilidades estan (capacidades o de gestion, iniciativa-autonomia,
orientacion al cliente, relaciones publicas, comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo y Capacidad

de sintesis).

(Alles M. A., 2017) En su libro Desempefio por competencias: Evaluacion 360, dice que
Spencer y Spencer define la competencia como una caracteristica subyacente en el individuo que
estd causalmente relacionada con un estandar de efectividad a una performance superior en un

trabajo o situacion.

Asi mismo, nos mencionan que la competencia hace referencia a las caracteristicas de
personalidad, devenidas en comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de
trabajo.

e Caracteristica subyacente: Significa que la competencia es una parte profunda de la
personalidad y puede predecir el comportamiento en una amplia variedad de situaciones y
desafios laborales.

e Causalmente relacionada: Significa que la competencia origina o anticipa el
comportamiento y el desempefio.

e Estandar de efectividad: Significa que la competencia realmente predice quién hace algo

bien y quién pobremente, medido sobre un criterio general o estandar.

El estudio de las competencias ha permitido la aparicién de diferentes modelos a nivel
mundial, segun el enfoque que se le quiera dar al aprendizaje del personal y la posicion que ocupa

la persona en la estructura de mando y responsabilidades de la organizacion, los cuales pueden
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coexistir varios a la vez, sin que esto afecte negativamente la coherencia como sistema. (Pérez,
Rodriguez, & Gonzélez, 2010).

2.2.1 MODELO ALEMAN

Desde la aparicion a principios del siglo de los oficios industriales reconocidos en Alemania,
la formacion profesional se ocup6 sobre todo de la transmision de “capacidades profesionales”. Estas
capacidades abarcan el conjunto de conocimientos, destrezas y aptitudes cuya finalidad es la
realizacion de actividades definidas y vinculadas a una determinada profesion.

El rasgo caracteristico de la epoca actual es el cambio. Condicionado por la necesidad de
supervivencia econdmica, el trabajo profesional esta hoy sujeto a una transformacion radical. Los
objetivos fundamentales de la empresa, como la obtencidn de beneficios y el mantenimiento de la
actividad, la maxima racionalidad unida al humanitarismo, las altas cuotas de mercado y la
ampliacion de la empresa tratan de alcanzarse cada vez en mayor medida mediante las nuevas
tecnologias, la reduccion de costes, la innovacion en los productos, la organizacion flexible y la
gestion dinamica. La realizacion de estos objetivos supone una innovacion permanente de la
economia de gestion, que provoca en los trabajadores una nueva conciencia de si mismos desde el
punto de vista social. Esto tiene consecuencias para la cualificacion y la competencia de dichos

trabajadores, asi como para su formacion y perfeccionamiento profesionales.

Las tendencias del cambio se muestran, entre otros factores, en el desplazamiento de la
divisién del trabajo al trabajo mixto y en equipo, del trabajo de ejecucion al trabajo mas planificador,
del trabajo dirigido por otros al dirigido por uno mismo, de los ritmos de trabajo estaticos, a las
transformaciones dindmicas, de la organizacion ajena a la propia, del control ajeno al propio, y de
la responsabilidad ajena a la propia. Ante tales exigencias profesionales, en la actualidad ya no basta
con la competencia técnica. Ademas, son necesarias las competencias relacionadas con los métodos,
las relaciones sociales y la cooperacién. Sin embargo, tampoco basta el estudio, ni siquiera la
transmisidn aislada de las mismas. Se ha de perseguir la integracion de todas las competencias dentro
de la competencia de accién profesional. EIl proceso de transmision necesario para ello comienza el
primer dia de la formacion profesional y en unos tiempos caracterizados por el cambio, no finaliza

hasta llegar a la jubilacién. (BUNK)
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Tabla 2: Contenidos de las competencias

Competencia Competencia Competencia Competencia
técnica metodologica social participativa
-Continuidad- -Flexibilidad- -Sociabilidad- -Participacion-
Conocimientos, desirezas, Procedimientos Formas de comportamiento  Formas de organizacion
aptitudes
transciende los limites de la  procedimiento de trabajo individuales: capacidad de coordinacién
profesién variable
disposicion al trabajo capacidad de organizacion
relacionada con la profesion  solucion adaptada a la
situacion capacidad de adaptacion capacidad de relacidn
profundiza la profesion
resolucién de problemas capacidad de intervencion capacidad de conviccién
amplia la profesién
pensamiento, trabajo, interpersonales: capacidad de decision
relacionada con la empresa planificacidn, realizacién y
conirol auténomos disposicion a la cooperacion  capacidad de responsabilidad
capacidad de adaptacion honradez capacidad de direccidn
rectitud
altruismo

espiritu de equipo

Competencia de accidn

llustracion 2. Tipos de competencias
Fuente (Bunk)

2.2.2 MODELO REINO UNIDO Y ESTADOS UNIDOS

Saluja, (1986) refiere que hay dos enfoques basicos que podriamos denominar: el del Reino
Unido y el de Estados Unidos. En el modelo del Reino Unido, la competencia se define en funcién
de las normas necesarias para el trabajo, es decir, lo que se espera que un trabajador competente
haga en un area determinada, sistematicamente y en condiciones diferentes. La atencion se concentra
en las funciones y en la competencia en el lugar de trabajo, no en el oficio. En el Reino Unido la
responsabilidad de determinar las normas laborales recae en un Organismo Director Industrial. Los
Organismos Directores son establecidos por la dependencia gubernamental responsable (el
Departamento de Educacion y Empleo), que debe determinar la industria y las profesiones que

cubriran.

El Organismo Director se compone de empleadores, representantes de los trabajadores e
instructores educadores. Se encarga de las normas provisionales, las pone a prueba en situaciones

de trabajo, consulta con los empleadores al respecto y vigila que las normas acordadas sean
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adoptadas por los empleadores. Los Organismos Directores también desarrollan los criterios de
desempefio que se incluirdn en la calificacion profesional. Las calificaciones son supervisadas y
aprobadas por el Consejo Nacional de Calificaciones Profesionales. La relacion entre el Organismo
Director y el citado Consejo debe ser muy estrecha.

Por su parte, en el modelo estadounidense la competencia no es analizada desde la perspectiva
de las tareas que se desempefiaran en dicho oficio, sino desde el punto de vista de las competencias
que habilitan a una persona para desempefiar dichas tareas. La atencion se concentra en las
caracteristicas que determinan que el desempefio sea efectivo y éptimo. El énfasis estd en las
competencias.(Ruiz, s. f.)

2.2.3 MODELO DE MEDICION DE DESEMPENO

Existen varias opciones para realizar una evaluacion de desempefio por competencias,
teniendo en cuenta quien es el o los responsables de llevarla a cabo. Para efectos de esta
investigacion, se evaluara el modelo de Evaluacion 360° de Martha Alles, ya que es uno de los

métodos aplicados en la organizacion estudiada.

La evaluacion de 360° es un esquema que permite que un empleado sea evaluado por todo su
entorno: jefes, pares y subordinados. Puede incluir a otras personas, como proveedores o clientes.
Cuanto mayor sea el numero de evaluadores, mayor sera el grado de fiabilidad del Sistema (Alles
M. , 2007).

Esta autora desarrolla el camino que debe seguirse en un proceso de evaluacion de 360°:

« Definicion de las competencias criticas de la organizacion y/o del puesto segin corresponda
(en este punto inicial del proceso es donde se seleccionan las principales competencias blandas

vinculadas al rubro del negocio y al perfil de los colaboradores).

e Disefio de la herramienta, es decir el cuestionario o formulario, donde el evaluador realiza

dos apreciaciones:

1. Evaluar las conductas del empleado en condiciones normales, teniendo en cuenta las

competencias definidas previamente.
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2. Evaluar la frecuencia; comportamientos en condiciones especiales: estrés, plazos cortos,

tareas de alta complejidad, etc.

* Eleccion de las personas que van a intervenir como evaluadores. Los posibles evaluadores
son: el superior, pares, colaboradores, clientes internos de otras areas, clientes y proveedores

externos.

* Lanzamiento del proceso de evaluacion con los interesados y evaluadores.

» Procesamiento de los datos de las diferentes evaluaciones.

» Comunicacion a los interesados de los resultados de la evaluacion de 360°.

* Generar informe.

2.2.4 MODELO INTEGRAL DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Un modelo de gestion integral de RRHH que, a través de las competencias, busca la mejor
adaptacion entre la organizacion y las personas, de cara a la consecucion de los objetivos

empresariales.

El enfoque mas extendido sobre el modelo, es aquel que considera dos perspectivas diferentes

que convergen en la elaboracion de un mismo inventario de competencias:

1. Los puestos (u otro nivel organizativo como funciones, procesos,): Definicion y

nivelacion de las competencias requeridas para cada uno de los puestos.

2. Las personas: Deteccidn y nivelacidn de las competencias de las personas.

A partir de este momento se puede llevar a cabo los andlisis de adecuacion de las personas de
la organizacion a los puestos de la misma. Este enfoque es el que va a permitir a su vez desarrollar

toda la gestién de personas (seleccion, formacion,) en torno al modelo definido.
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Los principales objetivos de un Modelo de Gestion por Competencias son los siguientes:

1. Alinear la estrategia de RRHH con la estrategia general de la empresa. Quienes
realmente poseen la llave para alcanzar los objetivos estratégicos son las personas. El
modelo de gestion por competencias ha de establecer un marco de referencias para los
empleados que permita dirigir su desempefio hacia los objetivos de la empresa,

traduciendo en comportamiento de hoy las necesidades organizativas del mafiana.

2. Mejorar la adecuacion persona-puesto. La obtencidn del perfil competencial de los
puestos y de las personas, supone para la organizacion una fuente de informacion para
mejorar la adecuacidn entre ambos. Al posibilitar el modelo esta comparacion, nos
permite gestionar las diferencias en términos de necesidades de formacion, posibles
movimientos/promociones dentro de la empresa o establecimiento de objetivos de

desempefio en el proceso de evaluacion.

3. Integrar las distintas funciones de RRHH dentro del Modelo. Entendiendo como las
principales funciones de RRHH selecciéon, formacién, desarrollo, evaluacion y
compensacion, el modelo para ser efectivo tiene que utilizar las competencias como
“lenguaje comtn”. De este modo, desde que una persona es candidato a un puesto, las
pruebas de seleccion han de estar disefiadas en base al perfil competencial de la
posicion vacante. Una vez que esa persona pase a ser empleado, se haran patentes una
serie de necesidades formativas para mejorar el desempefio y en un futuro, pasar por
distintas pruebas de identificacion de potencial que configuren su plan de desarrollo
profesional. Asi mismo, periédicamente, su responsable directo le definira unos
objetivos cualitativos (vinculados al proceso de evaluacion) que actualicen su perfil
competencial y finalmente, incluso podra ser retribuido en parte por el logro de dichos
objetivos. (Molina, 2012)
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2.3 CONCEPTUALIZACIONES

Las definiciones de los términos expuestos se desglosaran tomando en cuenta el Diccionario-
Gestion por Competencias de Martha Alles. (Alles A. M., 2009) y conceptos segun el Diccionario
de la Real Academia Espafiola.

Competencia: Hace referencia a las caracteristicas de personalidad, devenidas en

comportamientos, que generan un desempefio exitoso en un puesto de trabajo. (Alles A. M., 2009)

Habilidad: Capacidad para el cargo que se desemperfia. Capacidad intellectual.
(ESPANOLA, 2021)

Competencias Blandas: Las Soft Skills son aquellas habilidades referidas a los rasgos del

caracter de una persona, asi como a su comportamiento y su actitud.

Actitud: Postura del cuerpo, especialmente cuando expresa un estado de animo
(ESPANOLA, 2021)

Empatia: La empatia es la intencién de comprender los sentimientos y emociones, intentando
experimentar de forma objetiva y racional lo que siente otro individuo. La palabra empatia es de

origen griego “empatheia” que significa “emocionado” (ESPANOLA, 2021)

Trabajo en Equipo: Capacidad para colaborar con los demas, formar parte de un grupo y
trabajar con otras areas de la organizacion con el proposito de alcanzar, en conjunto, la estrategia
organizacional, subordinar los intereses personales a los objetivos grupales. Implica tener
expectativas positivas respecto de los demas, comprender a los otros, y generar y mantener un buen
clima de trabajo. (Alles A. M., 2009).

Compromiso: Capacidad para sentir como propios los objetivos de la organizacion y cumplir
con las obligaciones personales, profesionales y organizacionales. Capacidad para apoyar e
instrumentar decisiones consustanciado por completo con el logro de objetivos comunes, y prevenir
y superar obstaculos que interfieran con el logro de los objetivos del negocio. Implica adhesion a

los valores de la organizacion. (Alles A. M., 2009)
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Motivacién:  Accién y efecto de motivar 'y  se  relaciona  también con el
conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una persona.
(ESPANOLA, 2021)

Liderazgo: Capacidad para generar compromiso y lograr el respaldo de sus superiores con
vistas a enfrentar con éxito los desafios de la organizacion. Capacidad para asegurar una adecuada
conduccion de personas, desarrollar el talento, y lograr y mantener un clima organizacional
armonico y desafiante. (Alles A. M., 2009).

Innovacion y Creatividad: Capacidad para idear soluciones nuevas y diferentes dirigidas a
resolver problemas o situaciones que se presentan en el propio puesto, la organizacion y/o los

clientes, con el objeto de agregar valor a la organizacion. (Alles A. M., 2009)

Competencias duras: Los conocimientos que se han adquirido mediante formacion reglada o

experiencia profesional, de modo que son de demostrar.

Aptitud: Capacidad para operar competentemente en una determinada actividad.
(ESPANOLA, 2021)

Desempefio: Accion y efecto de desempefiar o desempefiarse (ESPANOLA, 2021).
Interpersonal: Que existe o se desarrolla entre dos 0 mas personas. (ESPANOLA, 2021)

Puesto de Trabajo: Lab. Actividad o actividades concretas que el trabajador desarrolla en la

empresa y por las que percibe un determinado sueldo o salario. (ESPANOLA, 2021)

Evaluacion de desempefio: La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de
cdmo se desempefia una persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es
un proceso para estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una persona. (ESPANOLA,
2021)
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En este apartado se mostrara la matriz metodoldgica, operacionalizacion de variables e
hipotesis de investigacion que seran el objetivo de la investigacion, las cuales estaran sujetas a una

aceptacion o rechazo de las mismas.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

En este segmento se presenta mediante una tabla el planteamiento del problema de
investigacion y los objetivos que hacen viable a la misma, lo cual nos brinda un amplio panorama

de la secuencia para tener mejor claridad en el estudio de investigacion.

Tabla 1. Matriz Metodologica
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Titulo MEDIR LA INFLUENCIA DE COMPETENCIAS BLANDAS EN EL DESEMPENO

Problema Objetivo General | Pregunta de Obijetivo E. Variable dependiente | Variable independiente
Investigacion

¢Cudl es la Determinar la 1) ¢Cémo influyen 1.Establecer las Desempefio Habilidades blandas

influencia que influencia de las | las competencias principales

tienen las competencias blandas en el competencias blandas

competencias blandas en el desempefio? necesarias para

blandas en el desempefio de incluir en la medicién

desemperio de
los
colaboradores
de Inversiones y
Transportes San
Antonio S. de
RL durante el
primer trimestre
20217

los
colaboradores,
mediante un
analisis de los
factores internos.

del desempefio en los

colaboradores de
Inversiones y
Transportes San
Antonio.

2) ¢Por qué las
habilidades blandas se
vuelven esenciales en
el area laboral?

2. Demostrar la

percepcion de la
unidad de analisis
respecto las

competencias blandas
y su influencia en el
desempefio de los
colaboradores dentro
de la organizacién.

3) ¢Es posible
categorizar las
dimensiones de
competencias blanda
para su medicion?
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4) ¢En qué etapa de la
medicion del
desempefio se puede
incluir la medicion de
las habilidades
blandas?

3. Analizar en
qué etapa de la
medicion del
desempefio se puede
realizar la inclusion
de las habilidades
blandas.
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3.1.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable Definicion Dimension Indicadores
Conceptual Operacional
Habilidades Las Soft Skills son Se aplicara una Actitud Empatia
Blandas aquellas habilidades | encuesta dirigida a _ _

referidas a los rasgos | los colaboradores Trabajo en Equipo

del caracter de una con elementos _

persona, asi como a | relacionados con Compromiso

su comportamiento y | la actitud de los

su actitud. Son evaluados. Motivacion

habilidades

intangibles, dificiles

de medir y

especificas de la Resolucion de

.per.so'nalidad del problemas

individuo Segun

(Robles, 2012). Capacidad de
Comunicacion
Resiliencia
Habilidades
analiticas
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Definicién

potencial de
desarrollo
futuro
(Chiavenato,
2811)

Variable Dimensién | Indicadores
Conceptual | Operacional

Es una Se aplicara
apreciacion una encuesta
sistematica de | dirigida a los
como cada colaboradores
personase evaluando el

.| desempefia en | nivel de Desarrollo | Competencias

Desempefio N

puesto y de su | desempefio. Personal | Interpersonales

3.1.3 HIPOTESIS

En este apartado para poder llevar a cabo el estudio se utilizard tanta hipotesis de tipo

correlacional.

Las hipotesis correlacionales son las que  especifican las relaciones entre dos o0 mas variables

y corresponden a los estudios correlacionales” (Hernandéz, Fernandez, & Baptista, 2011).

HI: Las competencias blandas influyen positivamente en los colaboradores de Inversiones y

Transportes San Antonio S. de RL.

HO: Las competencias blandas no influyen positivamente en los colaboradores de Inversiones

y Transportes San Antonio S. de RL.
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

En el presente estudio se utiliza un enfoque cuantitativo. Este enfoque “usa la recoleccion de
datos para probar hipétesis, con base en la medicidn numérica y el andlisis estadistico, para

establecer patrones de comportamiento y probar teorias” (Hernandez, 2006) .

Dentro de las caracteristicas que lo componen estan:

e Usa la recoleccion de datos.
e Sirve para resolver ideas.

e Se basa en la medicion numérica.

Y el analisis estadistico, con la aplicacion de este método se puede definir patrones de

comportamiento, ademas del hecho de probar teorias.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

El termino de disefio segun Hernandez-Sampieri (2020, p.120) se refiere “Al plan o estrategia

concebida para obtener la informacion que se desea”.

Dicho esto, el tipo de estudio de la investigacion en base al enfoque cuantitativo, es no
experimental debido a que segun Hernandez Sampieri (2010, p.149) nos dice que “Lo que hacemos
en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se dan en su contexto natural,
para posteriormente analizarlos”. Esta investigacion es no experimental ya que no hay manipulacion

deliberada de las variables estudiadas.

En esta investigacion se pretende medir la influencia de las competencias blandas en el
desempefio de los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio mediante la recoleccion
de datos en un Gnico momento y tiempo lo que hace que el disefio sea transversal, ya que segln
Hernandez Sampieri (2010, p.151) el proposito de este tipo de investigacion es “Describir variables

y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado”.
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Con un alcance correlacional al analizar la relacién que pudiese existir entre las competencias
blandas y el desempefio de los colaboradores, tomando como base que este tipo de disefio transversal
correlacional. Segun Hernandez Sampieri y otros (2010, p.155) “Describen relaciones entre dos o
mas categorias, conceptos o variables en un momento determinado, ya sea en términos

correlacionales, o en funcion de la relacion causa-efecto”.

3.3.1 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de esta investigacion estad determinada con base en la cantidad total de
colaboradores de la empresa Inversiones y Transportes San Antonio, la cual posee actualmente 30
personas distribuidas en el area administrativa y operativa, por lo que en esta investigacion se
consideraron todas las areas de la organizacion. Sabiendo que la poblacion es el conjunto de todos
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones (Hernandéz, Fernandez, & Baptista,
2011).

Segun Hernandez Sampieri (2020, pag. 173), “El interés es que la muestra sea estadisticamente
representativa.” La esencia del muestreo cuantitativo podria esquematizarse como se presenta en la

figura.

Objetivo central:
Seleccionar casos representativos para la generalizacion

Generalizar:
* Caracteristicas
* Hipdtesis
Con la finalidad de construir y/o probar teorfas que expliquen
a la poblacion o fendmeno

Mediante una técnica adecuada

llustracion 3. Esencia del muestreo

28



Fuente (Hernandez Sampieri, 2010)

Muestra, es un subgrupo de la poblacidn de interés sobre el cual se recolectaran datos, y que
tiene que definirse y delimitarse de antemano con precisioén, ademas de que debe ser representativo
de la poblacion. (Hernandéz, Fernandez, & Baptista, 2011).

El tipo de muestreo es de muestras probabilisticas. Probabilisticos, porque son esenciales en
los disefios de investigacion transaccionales, tanto descriptivos como correlacionales-causales, asi
mismo se pretende hacer estimaciones de variables en la poblacién en las cuales se miden y se
analizan con pruebas estadisticas en una muestra, de la que se presupone que ésta es probabilistica
y que todos los elementos de la poblacién tienen una misma probabilidad de ser elegidos.
(Hernandéz, Fernandez, & Baptista, 2011).

En esta investigacion al ser una de tipo correlacional y al tomar en cuenta toda la poblacion
como se mencidn anteriormente, no se hara el calculo de la muestra ya que se examinaran al total
de los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio dado a que la poblacién es finita y

pequefia siendo una muestra dirigida.

Enfoque « Cuantitativo

Tipo » No experimental

Disefio » Transversal

Alcance » Correlacional

Muestra » Probabilistica

llustracion 4. Enfoque y métodos.
Fuente: Elaboracién propia.

3.3.2 UNIDAD DE ANALISIS Y RESPUESTA

3.3.2.1 UNIDAD DE ANALISIS
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Tal como lo indica Herndndez (2006):” La unidad de andlisis se puede definir como los casos
o0 elementos sobre los cuales se recogera los datos para la investigacion y sobre quienes se recolectara
la informacidn, estan relacionadas con el planteamiento del problema”. En esta investigacion serian
las preguntas de las encuestas aplicadas al total de la muestra en este caso los 30 colaboradores

encuestados.

3.3.2.2 UNIDAD DE RESPUESTA

La escala para responder a las preguntas de la encuesta de esta investigacion se hara conforme
al escalamiento Likert. Que se define como un conjunto de items que se presentan en forma de
afirmaciones para medir la reaccidon del sujeto en tres, cinco o siete categorias. (Hernandéz,
Fernandez, & Baptista, 2011).

™

Escala de Likert

Medir actitudes y conocer
el gsrado de conformidad

@@ ©
7 IR P4

Totalmente IEn desacuerdol Neutral | De acuerdo Totalmentes

en desacuerdo

de acuerd‘

-

llustracién 5. Escala Likert
Fuente (Llauradd, 2014)

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

En la investigacion disponemos de diversos tipos de instrumentos para medir las variables de
interés y en algunos casos llegan a combinarse varias técnicas de recoleccion de los datos.
(Hernandéz, Fernandez, & Baptista, 2011).

3.4.1 INSTRUMENTOS
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El instrumento que se utilizara en esta investigacion serd la aplicacion de un cuestionario en
el cual se pretende obtener informacion fundamental para el analisis del tema de investigacion. Debe
ser congruente con el planteamiento del problema e hipotesis (Brace,2008).

Segun Hernandez Sampieri (2010, pag. 217) los cuestionarios “Tal vez sea el instrumento méas
utilizado para recolectar los datos, consiste en un conjunto de preguntas respecto de una o mas

variables a medir”.

En base a que la mayor parte de los colaboradores que serdn encuestados son personas con
niveles basicos de educacién y segun las indicaciones que expresa Hernandez Sampieri se tomara
en consideracion “Cuando se tiene poblacion analfabeta, con niveles educativos bajos o nifios que
apenas comienzan a leer o no dominan la lectura, el método méas conveniente de administracion de
un cuestionario es por entrevista. Aunque hoy en dia ya existen algunos cuestionarios muy graficos

que usan escalas sencillas para las opciones de respuestas como en la ilustracion 3.

En desacuerdo Meutra Ce acuerdo

lustracion 6. Ejemplo opciones de respuesta
Fuente (Hernandez Sampieri, 2020)

3.4.2 TECNICAS

Mediante esta investigacion se pretende obtener informacion confiable con respecto a las
competencias que poseen los colaboradores y determinar si estas influyen en su desempefio dentro

de la organizacién, cabe mencionar que el instrumento fue validado por experto en el tema.

La técnica de recoleccion de datos sera a través de un censo, ya que se aplicara a la totalidad

de la poblacion.

3.4.3 CONFIABILIDAD Y VALIDEZ
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Para darle validez al instrument6 de aplicacion utilizamos el coeficiente alfa de cronbach que
es el indicador més utilizado para cuantificar la consistencia interna de un instrumento. En el caso
de esta investigacion el dato resultante para alfa de cronbach después de aplicada la formula fue de
0.72.

Segun George y Mallery (2003), un rango de 0.70 — 0.79 se considera aceptable. Asi mismo
el criterio empleado para interpretar el coeficiente alfa es que éste ha de ser igual o superior a 0,70
para poder afirmarse que el test tiene una confiabilidad suficiente (Nunnally y Bernstein, 1994).

La validez del instrumento de aplicacion fue atreves de la técnica de juicio de expertos en la

cual participaron los siguientes expertos:

v' MSc, Gabriel Hung

v’ Lic. Wilson Rodriguez

v’ Lic. Etling Reyes

Todos expertos en el area de recursos humanos de diversas compaiiias, expertos en el tema.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacion son instrumentos para el conocimiento, busqueda y acceso a la
informacion. La difusion del uso de la comunicacion a través del ordenador y de flujos de
informacion a traves de Internet, adquiere una importancia estratégica decisiva en las sociedades

desarrolladas. (Mufioz-Mufioz & Argente Jiménez, 2015).

3.5.1 FUENTES PRIMARIAS

Bounocore (1980, Pag.229) define a las fuentes primarias de informacién como “Las que
contienen informacion original no abreviada ni traducida: tesis, libros, nomografias, articulos de

revista, manuscritos. Se les llama también fuentes de informacién de primera mano”.

Algunas fuentes primarias utilizadas:

v" Documentos originales
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v Apuntes de investigacion

v’ Biografias

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS

Fuentes derivadas. Bounocore (1980, pag.229) las define como aquellas que “contienen datos
o informaciones reelaborados o sintetizados”. Ejemplo de ella lo serian los resimenes, obras de
referencia (diccionarios o enciclopedias), un cuadro estadistico elaborado con multiples fuentes

entre otros.

El registro de las fuentes de informacion en los trabajos académicos: permite sustentar la
actividad de la investigacion y sirve de base para establecer premisas que argumentan los

cuestionamientos de la critica cientifica o profesional. (Mufioz-Mufioz & Argente Jiménez, 2015).

Algunas fuentes secundarias utilizadas:

v" Fuentes de informacioén citadas en el texto

v" Reslmenes

v’ Tesis y trabajos relacionados

v' Libros sobre competencias laborales
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CAPITULO IV. ANALISIS Y RESULTADOS

“Resultados: estos son producto del andlisis de los datos. El investigador se limita a
describir sus hallazgos. Una manera Util de hacerlo es mediante tabla, cuadros, graficas, dibujos,

diagramas, mapas y figuras generadas por el analisis” (Hernandez Sampieri, 2010, P, 352).

En el presente capitulo se daran a conocer los resultados de la aplicacion del instrumento de

medicion para esta investigacion.

Considerando que las preguntas de investigacion utilizadas en este instrumento se hicieron en
base a las dimensiones e indicadores mostrados al largo del documento para obtener la informacién
precisa y necesaria sobre la cual se tomaran acciones que contribuyan al mejoramiento de las

deficiencias encontradas.

Los resultados que se mostraran en esta categoria fueron necesarios para la medicion de
indicadores como ser la empatia, trabajo en equipo, compromiso, motivacion, solucion de
problemas, capacidad de comunicacion, resiliencia y habilidades analiticas de cada uno de los

colaboradores.

;Considera que existe un buen ambiente de trabajo?
30&nbsp;respuestas

@ Totaimente De Acuerdo
@ De Acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En Desacuerdo
@ Totalmente en Desacuerdo

llustracién 7. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

De acuerdo a los datos arrojados en las encuentras por parte de un 46.7% de los colaboradores

denotan estar de acuerdo en un buen ambiente de trabajo, un 26.7% denota estar totalmente de
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acuerdo en el ambiente de trabajo y un 23.3% manifestd estar neutral, ni de acuerdo ni en

desacuerdo.

(Es sensible frente a los sentimientos y emociones de otros?
30&nbsp;respuestas

® Totalmente De Acuerdo

@ De Acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

T

llustracion 8. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

La mayoria de los colaboradores con un 53.3% respondié estar de acuerdo con que son
sensibles frente a los sentimiento y emociones de los demas, un 23.3% resulto de forma neutral y un

16.7% se encuentra en desacuerdo con ser sensibles frente a otros.

;Le gusta trabajar en compania de sus demas companeros?
29&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 9. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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Podemos denotar un alto compafierismo en los colaboradores de Inversiones y Transportes
San Antonio S. de RL, ya que un 44.8% manifiesta que le gusta trabajar en compafiia y un 20.7%
demuestra estar totalmente de acuerdo, cabe mencionar que un 31% de los colaboradores de

encuentra en un estado neutral.

¢ Escucha y aprecia las opiniones de todos los miembros del equipo?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 10. Gréfico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

En este apartado podemos destacar que existe un adecuado apoyo en cuanto al escucha y

aprecio de las opiniones de los miembros de Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL.

¢Asume los resultados de sus acciones, aungque no sean los mejores?
29&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

13.8% @ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

A @ Totalmente en desacuerdo

llustracién 11. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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En cuanto a asumir la responsabilidad de sus acciones los colaboradores de Inversiones y
Transportes San Antonio S. de RL destacan con un 72.4% lo cual nos demuestra que, aungque no
siempre los resultados de las acciones sean mejores, estos son responsables de lo que ejecutan en

sus labores.

¢Ha cumplido las expectativas que tenia al comenzar a trabajar?
30&nbsp;respuestas

@ Totaimente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 12. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracién propia)

Con respecto a sus expectativas un 33.3% esta totalmente de acuerdo con el cumplimiento de
sus expectativas dentro de la empresa, un 50% esta de acuerdo con el cumplimiento de sus
expectativas y solamente un 16.7% esta en desacuerdo con el cumplimiento de sus expectativas al

iniciar a laborar dentro de la empresa.
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;Actualmente estoy satisfecho con mi trabajo dentro de la organizacion?

30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 13. Gréfico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Un 40% se encuentra satisfecho con su labor dentro de la empresa, un 46.7% esta de acuerdo

con su labor dentro de la empresa y un 10% se encuentra neutral en su opinién sobre su rendimiento

dentro de la empresa.

;Las relaciones con sus companeros motivan a tener un mejor desempeno en el trabajo?

29&nbsp;respuestas
® Totalmente De Acuerdo
@ De acuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
A ® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

41.4%

llustracién 14. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

De acuerdo a las respuestas brindadas por los colaboradores, en su mayoria expresaron que las
relaciones con sus compafieros motivan a tener un mejor desempefio y unicamente un 24.1%

manifestd un estado neutral y un 10% expreso estar en desacuerdo.
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;Es capaz de ayudar a sus companeros y hacer sus propias funciones en picos de trabajo?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 15. Gréfico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL, se sienten capaces de
ayudar a sus comparieros y hacer sus propias funciones en picos de trabajo, por lo tanto, podemos
destacar que cuentan con un alto grado de compaferismo y trabajo en equipo por parte los

empleados.

;Puedo tomar decisiones propias sin necesidad de consultar a mi jefe inmediatamente?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 16. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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En las respuestas brindadas por los colaboradores, se puede apreciar mediante el grafico, que
su mayor parte de empleados, cuentan con iniciativa para tomar decisiones propias, sin previa
consulta, pero también, podemos denotar que un 10% de los colaboradores de encuentra en

desacuerdo, por lo tanto, no toman decisiones sin previa consulta.

;Comunica toda la informacion posible al resto de sus comparieros?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo
@ De acuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

llustracion 17. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL, cuentan con adecuada
comunicacion y transmiten la informacion de forma efectiva a sus compafieros de trabajo.

¢ Los comunicados internos me proporcionan informacion util?
30&nbsp;respuestas

® Totalmente De Acuerdo
@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 18. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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En cuanto a los comunicados internos por parte de la empresa, podemos destacar que un 83.4

expresaron que les resulta util la forma en que se proporcionan dicha informacion.

:Encuentras maneras positivas para expresar tus sentimientos?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo
@ De acuerdo
@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo

@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

llustracion 19. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Un 53.3% de los colaboradores denota que encuentra maneras positivas de expresarse y un
16.7% se encuentra totalmente de acuerdo, por otro lado, un 23.3% expresa no estar de acuerdo ni
en desacuerdo, es decir, que no suelen encontrar formas positivas de como dar a conocer y expresar

sus sentimientos.

;Cuando se me presenta un problema me frustro y/o enojo?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

&

llustracién 20. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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Los colaboradores presentan un estado neutral con un 33.3% en cuanto a frustracion y/o enojo,
el 33.4% expresod que sienten frustracion o enojo cuando se presenta un problema y un 26.7% de los

colabores se encontr6 en desacuerdo.

;Es capaz de actuar tomando decisiones para resolver un problema que se le presente?

30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 21. Gréfico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Es posible destacar que los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL,
en su mayoria son capaces de actuar en base a resolucion de problemas, por lo tanto, vemos que
cuentan con iniciativa en este aspecto, y un 10% de los colaboradores no se encuentran ni de acuerdo

ni en desacuerdo.
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;Te gusta mostrar y que te muestren afecto con palmadas, palabras, etc.?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 22. Gréfico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Un 43.3% demuestra estar de acuerdo en cuanto a la gratificacion laboral, un 33.3% expresa
estar totalmente de acuerdo a mostrar y que muestren afecto de gratificacion al realizar una buena
labor, por otro lado, un 20% se encuentra en un estado neutral, es decir, ni de acuero ni en

desacuerdo.

;Expresas facilmente interés, amor y calor humano hacia los demas?
28&nbsp;respuestas

® Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracién 23. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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El 35.7% de los colaboradores expreso sentirse de acuerdo con expresarse hacia los demas, un
25% se encuentra totalmente de acuerda con dicha interrogante, por otro lado, un 17.9% demuestra
estar en desacuerdo con expresar facilmente interés amor y calor humano, ademas, el otro 17.9% se

encuentra en un estado neutral ante la interrogante planteada.

(Elogias facilmente a otras personas por sus éxitos?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

@ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

llustracion 24. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Los colaboradores de Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL les resulta facil elogiar
a otras personas por sus éxitos. Unicamente un 10% de estos, manifest6 un estado de neutralidad.

:Te sientes entusiasta y optimista al desempenarte en tus funciones?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo

@ De acuerdo

60% @ Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo

@ Totalmente en desacuerdo

i

llustracién 25. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)
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En Inversiones y Transportes San Antonio S. de RL, los colaboradores en su mayor parte se
sienten entusiastas y optimistas al desempefiar sus labores, por lo que demuestra que cuentan con un

ambiente laboral adecuado.

;Se siente capaz de controlar sus propias emociones?
30&nbsp;respuestas

@ Totalmente De Acuerdo
@ De acuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo
® En desacuerdo
A @ Totalmente en desacuerdo

llustracién 26. Grafico de encuesta
Fuente (Elaboracion propia)

Un alto porcentaje de los colaboradores se sienten capaces de controlar sus emociones
(83.3%), mientras que el resto de acuerdo a lo que se puntud, demuestran no sentirse capaces de

controlar sus emociones ante una situacién determinada.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. Con base en los modelos tedricos estudiados (Modelo Aleman, Modelo de Reino
Unido y Estados Unidos y el enfoque de Martha Alles) y considerando las principales
caracteristicas sociodemogréaficas de la poblacién estudiada (colaboradores de
Inversiones y Transporte San Antonio), se establece que las principales competencias
blandas vinculadas para una medicién de desempefio especifica en esta industria son:
empatia, trabajo en equipo, compromiso, motivacién, resolucion de problemas,
capacidad de comunicacion, resiliencia, habilidades analiticas y desempefio, mismas

que se miden en esta investigacion, cumpliendo asi el primer objetivo de ésta.

2. De acuerdo al objetivo dos y evidenciado a través de la percepcion de los colaboradores
de acuerdo a sus respuestas al instrumento de medicion sobre elementos de las
competencias blandas y su influencia en el desempefio, se obtienen como punto mas
alto los siguientes resultados principales: organizacion (93.4%), cooperacion (86.7%),
demostraron ser capaces de controlar sus propias emociones (83.3%), al igual que
tomar sus propias decisiones para resolver un problema (90%) por lo que sienten que
han cumplido con las expectativas que tenian al ingresar a la organizacion.
Confirmando asi las principales competencias blandas valoradas por la unidad de

analisis.

3. De acuerdo al modelo de medicion del desempefio 360° de Martha Alles, la inclusion
de las habilidades blandas (ya una vez detectadas y valoradas) se realizan en la primera
etapa de la medicion del desempefio (para este modelo en particular), al definir las
competencias apropiadas de la organizacion o del puesto segun correspondan, esto es,
considerando el giro del negocio —transportes- y las caracteristicas de la poblacion a
estudiar —los colaboradores de la organizacion-. Esta conclusion permite el

cumplimiento puntual del objetivo especifico 3 de esta investigacion.
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5.2 RECOMENDACIONES

v' Para lograr un mejor desempefio y desarrollo de habilidades de los colaboradores de
Inversiones y Transportes San Antonio logramos desarrollar un programa de
capacitacion para poder fortalecer las habilidades en las que resultaron en su mayoria

encontrarse de forma neutral, es decir ni de acuerdo ni en desacuerdo.

v Realizar actividades en compafierismo que generen motivacion para tener mejor

desempefio.

v" Generar un programa que ayude a los colaboradores desarrollar estrategias para

solucion de conflictos, expresarse facilmente.

v Brindar retroalimentacion efectiva por el esfuerzo que realizan, ya que al realizarlo se
estar4 motivando a los colaboradores y estos se sentiran apreciados por la empresa lo
cual contribuira a formar un vinculo que es esencial para que exista un buen

desempefio.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 PROPUESTA: PLAN DE CAPACITACION TEAM BUILDING

6.1.1 JUSTIFICACION

Segun los datos obtenidos a lo largo de la investigacién se pudo demostrar que las habilidades
blandas influyen de manera positiva en el desempefio de los colaboradores por lo que al comprender
el grado académico con el que cuenta el personal se recomienda estar en constante feedback o
retroalimentacion continua que ayude a canalizar de la mejor manera las expectativas de los

colaboradores y seguirlos guiando a la mejora continua.

6.1.2 OBJETIVO DE LA PROPUESTA

Cubrir cada una de las necesidades que estén deficientes segun el estudio y fortalecer las

competencias existentes para lograr el éxito personal y de la organizacion.

6.1.3 EXPOSITOR

JOSUE RAMIREZ “El mejor dia para empezar con tu propdsito es hoy”

Consultor, conferencista, emprendedor y desarrollador de talento humano en habilidades
blandas. Facilitador certificado por PRO-CINCO /AHMHONDURAS. Dicta conferencias y
entrenamientos en: inteligencia emocional, supervision y liderazgo, marketing y publicidad, servicio
al cliente, automotivacion, motivacion, 5°S, ergonomia, autoestima, comunicacion asertiva, trabajo
en equipo, valores morales, emprendimiento, y team building. Con mas de cinco mil horas de

experiencia.

Su background en la industria textil le han aportado riquisimos elementos de aplicacion
empresarial y mejora continua. Se ha desempefiado como: ingeniero junior, jefe de bodega de
maquinas, ingeniero de subprocesos, ingeniero de planta, ingeniero de proyectos; liderando equipos

y coacheando a mas de trecientos colaboradores.

Fundador de Josué Ramirez Capacitaciones, desarrolla programas de entrenamiento para
diferentes consultoras, ONG, instituciones educativas publicas y privadas, empresas nacionales,

regionales y transnacionales.
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Innovador, apasionado por aprender y compartir lo aprendido. Coordinador del primer
congreso virtual de Re-Ingenieria humana Crear o Morir. Sus entrenamientos se caracterizan por su
dinamismo, entusiasmo y aplicacion a la vida profesional. Su vision personal es ayudar a muchos

hondurefios a tener libertad emocional y financiera.
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6.1.4 CRONOGRAMAS Y ACTIVIDADES

# Actividad Objetivo

1 Construccion de tribus Crear equipos y desarrollar el sentido de pertenencia, poner
en practica la creatividad y relacionar a todos miembros de

diferentes departamentos

2 Gota a Gota Activar el sentido de competencia sana, cambio de Roles,
Determinar el grado para seguir instrucciones, toma de

decisiones y manejo de conflictos.

3 Gusano de Globos Trabajar en equipo, desarrollar la comunicacion y

liderazgo.

50

Descripcion

Los participantes crean su tribu y utilizan
los materiales para crear sus distintivos

que pertenecen a esa tribu.

Las diferentes tribus compiten para
obtener el mayor puntaje. (Siguiendo las
diferentes instrucciones pasaran los
vasos con agua y llenaran un balde. Al

final el equipo que mejor lo haga ganara)

Los participantes tendran que tomar un
globo de un punto Ay regresar hasta ir
armando el gusano, si alguien deja caer

su globo regresar al inicio todos.

Duracion

40-60 min

40-60 min

40-60 min
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Coladores

Tela de Arana

Esqui en la arena

Cumplimiento de metas, comunicacién en el equipo,

aplicacion de estrategias.

Desarrollar la confianza y la responsabilidad,

comunicacion y proactividad

Coordinacién, comunicacion y resolucion de conflictos

Los equipos llenaran los cilindros de
PVC lleno de agujeros con agua con el
objetivo de sacar la bola de plastico que
estd en el interior.(Esta actividad se
desarrolla en un lugar con una fuente de

agua como piscina, mar o rio.)

Todos los participantes tendrian que
traspasar por una tela de arafia fabricada
sin tocar las cuerdas, los miembros del
equipo determinan la estrategia Yy

adquieren el debido puntaje

Los equipos subiran a unos esqui y
tendran que llegar de un punto A al B

pasando por una serie de obstaculos.

40-60 min

40-60 min

40-60 min



52

10

La Alfombra Magica

Compas

Puente Incompleto

Balsas

Planificacion y Liderazgo, Comunicacion, resolucion de

conflictos

Planificacion, cumplimiento de metas

Estrategia, comunicacion cambio de roles

Negociacion, resolucion de conflictos toma de decisiones,

comunicacion

Todos los miembros de cada equipo
subirdn a una lona o tela que simulara que
es una alfombra, tendrdn que cambiar el

sentido de la misma sin salirse de ella.

Los miembros tendran que subirse a un
compas y recoger un area determinada,
con laayuda de todos tendran que superar

el reto.

Los participantes construiran un puente
con los materiales proporcionados Yy

tendran gque cruzar de un extremo al otro.

Las tribus tendrian que construir balsas
con los materiales asignados y tendrian
que cruzar de un extremo a otro. Esto es

una actividad acuatica

40-60 min

40-60 min

40-60 min

60-80 min



6.1.5 INVERSION

A continuacion, se muestran 3 opciones con las que la organizacién puede considerar aplicar

en base a su estimacion de inversion en temas de capacitacion.

Opcidn 1

Duracion 6 Horas
Inversion Lps. 24,000.00
Opciodn 2

Duracion 8 Horas
Inversion Lps. 30,000.00
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Opcidn 3

Duracién

Inversion

10 Horas

Lps. 36,000.00
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ANEXOS

ANEXO 1: INTRUMENTO UTILIZADO PARA LA RECOLECCION DE DATOS
NECESARIOS PARA LA INVESTIGACION.

Encuesta competencias blandas

El presente cuestionario forma parte de un estudio de una tesis de investigacion, acerca de la
influencia que tienen las competencias blandas en el desempefio de los colaboradores.

Es muy importante que usted conteste de manera sincera y precisa. Toda la informacion que
usted proporcione es completamente confidencial. No hay respuestas buenas ni malas lo que interesa
es que usted exprese su acuerdo o desacuerdo con lo planteado. Su colaboracién sera decisiva para
los propositos del estudio.

Por favor marque con su respuesta con una X en la casilla que mejor indique su eleccion,
conforme a la siguiente escala: Totalmente en desacuerdo, en desacuerdo, indeciso, de acuerdo,

totalmente de acuerdo.

58
@

En desacuerdo Totalmente
en desacuerdo
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VI: Competencias Blandas

Dimension 1: Actitud

Item

1 | ¢(Considera que existe un buen

ambiente de trabajo?

2 | ¢Es sensible frente a los

sentimientos y emociones de otros?

3 | ¢Le gusta trabajar en compafiia de

sus demas comparfieros?

4 | ¢Escuchay aprecia las opiniones de

todos los miembros del equipo?

5 | ¢Asume los resultados de sus
acciones, aunque no sean los

mejores?

6 | ¢Ha cumplido las expectativas que

tenia al comenzar a trabajar?
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¢Actualmente estoy satisfecho con
mi  trabajo dentro de la

organizacion?

¢Las relaciones con sus comparieros
motivan a tener un  mejor

desempefio en el trabajo?

¢Es capaz de ayudar a sus
comparfieros y hacer sus propias

funciones en picos de trabajo?

10

¢Puedo tomar decisiones propias sin
necesidad de consultar a mi jefe

inmediatamente?

11

¢Comunica toda la informacion

posible al resto de sus comparieros?

12

¢Los comunicados internos me

proporcionan informacion Gtil?

13

¢Encuentras maneras positivas para

expresar tus sentimientos?
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14

¢Cuando se me presenta un

problema me frustro y/o enojo?

15

[\

¢Es capaz de actuar tomando
decisiones para resolver un

problema que se le presente?

Dimension 1: Desarrollo Personal

Item

VD: Desempefio

16 | ¢ Te gusta mostrar y que te muestren
afecto con palmadas, palabras, etc.?

17 | ¢Expresas facilmente interés, amor
y calor humano hacia los demas?

18 | ¢Elogias facilmente a otras personas
por sus éxitos?

19 | (Te sientes entusiasta y optimista al
desempefiarte en tus funciones?

20 | ;Se siente capaz de controlar sus

propias emociones?

jGracias por su Colaboracion!
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ANEXO 2. TABULACION DE ENCUESTAS PARA DETERMINAR ALFA DE CRONBACH

49

49

50

39

40

36

37

33

45

41

44
38

49

38

37

43

33

34
39

45

38

35

27

29

28

29

52

43

37

29

ITEMS
10

20[{Suma

19

18

17

16

15

14

13

12

11

1

0.796]0.717]0.625[ 0.693( 0.661]| 0.472| 0.739{ 1.068( 0.622] 1.196] 0.383| 0.543( 0.627] 1.312] 0.432| 0.662( 1.310] 0.360] 0.446 1.023

47.51555556

Encuestados

El

E2

E3

E4

E5

E6

E7

E8

E9

E10
Ell
E12
E13
El4
E15
E16
El7
E18
E19
E20
E21
E22
E23
E24
E25
E26
E27
E28
E29
E30

Varianza

Sumatoria

de varianza ]14.688

Varianza de

la suma de

los items

Coeficiente de confiabilidad del

cuestionario

a

20

numero de items del instrumento

k:

14.688

Sumatoria de la varianza de los items

2

47.515

ST: Varianza total del instrumento
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Aplicacion de formula alfa de Cronbach:

__20 14688
*=20-1" " 27515
a=0.7273

a=0.73

Intervalo al que pertenece el
coeficiente alfa de Cronbach

Valoracion de la fiabilidad de los
items analizados

[0:0.5] Inaceptable
[0,5:0.6] Pobre
[0.6 : 0.7] Débil
[0,7 : 0.8] Aceptable
[0.8 :0.9[ Bueno

[0.9:1] Excelente

Fuente. George y Mallery (2003)
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