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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion pretende efectuar un andlisis del programa
de formacién actual del area de la Direccion Administrativa de la Empresa Alimentos
PROSALUD SA, con el fin de valorar el programa de formacion actual en cuanto al
fortalecimiento de las habilidades blandas, y de las necesidades criticas de éxito, con

el proposito de presentar una propuesta.

Es muy comudn que hoy en dia las organizaciones estén enfocadas en la gestion
por competencias, lo que determina que sus programas de capacitacion estén
enfocados o basados en habilidades blandas que faciliten al colaborador fortalecer sus
destrezas y asi alcanzar un rendimiento laboral 6ptimo para cumplir con los resultados

deseados que la organizacion desea cumplir.

A continuacion, se detalla una breve definicion de los seis capitulos que conforman

el presente trabajo de investigacion:

En el Capitulo I. detalla los antecedentes historicos de la empresa Alimentos
PROSALUD S.A, antecedentes investigativos, problematizacion, justificacion del
problema, formulacion del problema, los objetivos de investigacion, alcances y

limitaciones.

En el Capitulo II: hace referencia al marco tedrico, el cual se divide en dos: en el
contexto historico y el contexto tedrico — conceptual, el cual comprende conceptos

relacionados con Gestion del Talento Humano, Habilidades Blandas, Formaciéon del
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talento humano, planes de capacitaciéon y desempefio laboral, con la finalidad de

proponer un plan de capacitacion basado en habilidades blandas.

En el Capitulo Ill: en este apartado se detalla el marco metodolégico del trabajo, el
cual comprende el tipo de investigacion, sujetos y fuentes de informacion, la seleccién
del muestreo, las técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion y el

cuadro de Operacionalizacion de las variables.

En el Capitulo IV: se presenta el analisis e interpretacion de datos. Incluye la
tabulacion y lo respectivos gréaficos de los datos obtenidos con el proposito de mostrar

la interpretacion de cada uno de los resultados.

En el Capitulo V: este capitulo se conforma por las conclusiones obtenidas y las

recomendaciones que surgieron a partir de la elaboracion del trabajo de investigacion.

En el Capitulo VI: a partir del analisis y las conclusiones obtenidas, se procede a
elaborar una propuesta de un Plan de Capacitacion basado en habilidades blandas

para ejecucion de la Direccion Administrativa de la empresa Alimentos Prosalud SA.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Se lleva a cabo la presente investigacion con los colaboradores de la Direccion
Administrativa de la empresa Prosalud SA, que comprende de edades de 20 a 45 afos
aproximadamente, en Barranca de la provincia de Puntarenas, durante el segundo

semestre del 2019.

1.1.1 Antecedentes del problema.

1.1.1.1 Evolucion histérica del Empresa Alimentos Prosalud SA.

Sardimar S.A. fue fundada en el afio 1973 en Puntarenas, Costa Rica. Su nombre
obedece a que, en sus inicios, el objetivo primordial de la compafia era el
procesamiento y comercializacion de sardinas para el mercado costarricense.

Actualmente, con el objetivo de expandir la vision de negocio mas alla de los
productos del mar como parte de su nueva estrategia corporativa, Sardimar cambio su
razon social y ahora es legalmente Alimentos Prosalud S.A.

Como antesala de esta transformacion, la compaiiia instalé su primera planta de
procesamiento en los afios de 1973y 1974, cuando la empresa también cred la division
Pescamar de Centroamérica S.A.

Posteriormente y ante el crecimiento de la compafia, Sardimar incursioné en el
mercado de atun, para lo cual se asocié con Zapata Corporation, una empresa de
origen estadounidense.

A partir de 1983, Zapata Corporation vendié sus acciones de Sardimar y

Pescamar a un grupo de inversionistas costarricenses. Desde entonces, Sardimar ha
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sido una empresa 100% costarricense, con una vision de largo plazo y un soélido
enfoque en calidad e innovacion.

En el afio 2002, Sardimar inauguré una nueva planta capaz de dar soporte al
crecimiento y diversificacion definido por la empresa, que contempld la inclusién en su
portafolio de productos de nuevas proteinas como los mariscos y el salmén, asi como
de nuevos sabores y presentaciones para sus marcas de sardinas y atiin. La empresa
cuenta también con una fabrica de harina de pescado cuyo producto se destina a la
fabricacion de concentrados de animales; asimismo, dicha planta procesa un
biofertilizante a base de pescado con la marca Fertipez, que no solo permite la
utilizacion de subproductos derivados de la operacion, sino que ayuda con la
preservacion del medio ambiente, uno de los principales pilares de la compaiiia.

Adicionalmente, Alimentos Prosalud S.A. decidi6 trascender las fronteras
nacionales para tocar mercados tan competitivos como los de Estados Unidos y
Europa, en donde se comercializa la marca gourmet Tonnino, una version de atun en
envase de vidrio.

En el afio 2010 se cred la primera empresa comercializadora fuera de Costa Rica
llamada Alimentos Océano, ubicada en Guatemala, con el objetivo de aprender del
negocio de la distribucion propia y ofrecer un mejor servicio a sus clientes.

En este momento, la compafiia tiene agresivos planes de expansion impulsados
con la idea de buscar nuevos horizontes en distintas categorias de alimentos que no
son de origen marino para responder a las tendencias modernas de alimentacion las
cuales conjugan salud con practicidad y variedad. Actualmente cuenta con un equipo
de profesionales dedicado a identificar nuevas oportunidades de crecimiento, que

redundaran en un aumento en la generacién de empleo en Puntarenas, en nuevas
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expansiones en las instalaciones productivas de la compafiia, en generar nuevos
negocios internacionales, asi como en la consolidacion de Alimentos Prosalud como
una empresa de avanzada y amplia trascendencia en la region centroamericana y mas
alla.

Alimentos Prosalud es una empresa lider en la categoria de Atun y Sardina. Hoy
en dia, es una de las mayores compafiias procesadoras y comercializadoras de
productos del mar en la regién. Exporta una amplia variedad de productos a mas de
20 paises en América y Europa. Sus productos incluyen conservas de atun, sardinas,
mejillones, pulpo, calamar, salmon, harina de pescado y aceite de pescado. Contamos
con Distribucion Directa en paises como Panama, Guatemala y el Salvador, siendo
Costa Rica la sede Central.

Comercializan productos a través de una amplia red de distribuidores.
En el 2012, inicia con el lanzamiento de la marca Badesi, esta es una nueva categoria
de alimentos, con un disefio moderno y una linea nueva de productos que ofrecen
sabor y practicidad a los consumidores. Es: "La compafia del bienestar humano,
creada para alimentar la vida".

Los Ejes de inversion estan claramente definidos para el corto, mediano y largo
plazo y estos son los principales pilares: Educacion, Ambiente y Sostenibilidad, y

Comunidad y otros esfuerzos para controlar, reducir y compensar la huella ambiental.
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1.1.2 Antecedentes investigativos.

Como antecedentes investigativos se busca abordar aspectos relevantes en
cuanto a las capacitaciones basadas en habilidades blandas como factor influyente en
el desempefio laboral del insumo humano dentro de las organizaciones. Por ende, los
factores como las variables a investigar determinan el conocimiento y desempefio
laboral en la gestion del talento humano, como también los resultados esperados en
las organizaciones de acuerdo con un plan de capacitacién basado en habilidades

blandas.

En este sentido, la investigacion a desarrollar se estara llevando a cabo en la
Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos Prosalud S.A., donde se
empleara la propuesta de un plan de capacitacion basado en habilidades blandas,
enfatizando que no registra referencias sobre dicho tema, coexistiendo la primera vez
gue se estaria realizando el estudio para el disefio del Plan de Capacitacion basado

en Habilidades Blandas para el area.

En el rapido intercambio de informacion con las tecnologias, el cambio acelerado
y la globalizacion, ha conformado nuevos mercados laborales notorios, donde

prevalece escasez de perfiles competitivos.

Serrano (2016), acota apreciaciones de autores en cuanto a la unién de los
conceptos de talento y competencias como sinGnimos, de esta forma demostrar talento
para una determinada ocupacion implica la posibilidad de desglosarlo en competencias

gue pueden ser medidas y desarrolladas: “Las competencias son caracteristicas de la
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personalidad devenidas en comportamientos que generan un desempefio

exitoso/superior en un puesto de trabajo”.

Las competencias pueden ser catalogadas como habilidades blandas que son
caracteristicas de personalidad, dificiles de desarrollar, y de amplio alcance y
habilidades duras como son conocimientos técnicos, practicos, mecanicos, especificos

para una tarea o actividad (Serrano, 2016).

Por consiguiente, las competencias mas demandadas por el mercado laboral
actual se vinculan mas con capacidades mentales y/o personales llamadas habilidades

blandas que con destrezas mecanicas o practicas.

En el mundo competitivo no basta con pensar que las “habilidades duras” por si
solas son suficientes para el éxito en el trabajo. Los conocimientos, técnicas y
destrezas son el requisito minimo para desempefiarse en una posicion, sin embargo,
estas “habilidades minimas aceptables” estan siendo reemplazadas por estandares
cada vez mas altos. Precisamente entre estos estandares, emergen lo que muchos

[laman "habilidades blandas" (Serrano, 2016).

En este sentido, en la justificacion e importancia del problema se mantienen factores
esenciales relacionados con el desempefio superior en el puesto de trabajo como lo
son: habilidades blandas en cuanto a la gestién del talento humano, habilidades
blandas, formacién talento humano, planes capacitacion y del desempefio laboral

superior.

En virtud de que hay diferentes aportes, el presente trabajo se enfocara en las

habilidades blandas que pueden ser tratadas como sin6nimo de competencias
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transversales en cuanto liderazgo; habilidad de comunicacion; valores éticos y
habilidad para trabajar en equipo, separada de los conceptos de conocimientos y
destrezas, debido a que solo las habilidades blandas estan asociadas a un desempefio

superior en el trabajo.

1.1.3 Problematizacion.

Cuando se aborda el tema de habilidades blandas en las organizaciones, este es
un concepto que no es muy conocido y existe desconocimiento de su importancia en
el desempenio laboral, por ello cabe preguntarse: ¢ El colaborador y el empleador son
conscientes de la importancia de un plan de capacitacion basado en habilidades

blandas para un desempefio superior en el trabajo?

Hoy en dia un colaborador que se comunique efectivamente, tenga buenas
relaciones con los demas, trabaje en equipo y conserva una solida conducta de trabajo,

se puede argumentar que posee destrezas en las habilidades blandas.

Asimismo, es adecuado preguntar si: ¢ Existe una atribucion de las habilidades
blandas en el colaborador para su desempefio laboral?, ¢ El desarrollo de cualidades
intrapersonales y de relacionamiento deben existir para un mejor desempefio laboral?,
¢,Crearia un desempefio superior en el trabajo?, ¢ Aumentaria los atributos personales

en los colaboradores en su ambito laboral efectivamente?
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1.1.4 Justificacion del problema.

Al ser las habilidades blandas son cualidades deseables en un ambito laboral
actual, gue no dependen de los conocimientos adquiridos como lo es el sentido comun,
la capacidad de tratar con la gente y una actitud positiva y flexible en cuanto a rasgos
de personalidad en comportamientos que permiten a los individuos tener éxito en el

mercado laboral.

Ademas, estan asociadas con la presentacion de un desempefio superior en el
trabajo y son estas las que constituyen una ventaja diferencial en el mercado laboral.
Es asi como la finalidad de la presente investigacion consiste en analizar y determinar
los conocimientos técnicos (habilidades duras), destrezas, y habilidades blandas para
proponer un plan de capacitacion hacia la obtencién de un desempefio superior laboral
de los colaboradores de la direccion Financiera Administrativa de la Empresa

Alimentos Prosalud S.A.

En cuanto a los objetivos del trabajo investigativo, se intenta dar a conocer
carencias que se presentan en la institucion con respecto a un Plan de Capacitacion
basado en habilidades blandas en la Direccion Financiera Administrativa de la

Empresa Alimentos Prosalud S.A.

Este tema abordado es de suma importancia para la empresa, ya que el insumo
humano es el activo mas apreciable con el que cuenta, y de esto depende su

permanencia, talento y efectividad laboral para alcanzar resultados esperados.
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como proponer un disefio de un Plan de capacitacion basado en habilidades blandas
para los colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa

Alimentos Prosalud para el periodo 2019?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

Hernandez (2014), detalla “los objetivos de la investigacion es lo que se aspira

en la investigacion y deben expresarse con claridad, pues son las guias del estudio”

(p- 37).

1.3.1. Objetivo general

Disefiar un plan de capacitacion basado en habilidades blandas, para los
colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos

PROSALUD, para un desempefio superior laboral en el 2019.
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1.3.2. Objetivos especificos

1. Investigar si el programa de capacitacion actual se orienta al fortalecimiento de
las habilidades blandas como valor de los colaboradores de la Direccion
Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos PROSALUD.

2. ldentificar las necesidades de capacitacion para el colaborador en el puesto de
trabajo de acuerdo con las habilidades blandas requeridas para un desempefo
superior laboral.

3. Recomendar las habilidades criticas de éxito para un desempefio superior
laboral de los colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la
Empresa Alimentos PROSALUD.

4. Elaborar un plan de capacitacion basado en habilidades blandas, para los
colaboradores la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos

PROSALUD para un desempeiio superior laboral.
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1.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

1.4.1. Alcances.

Este trabajo investigativo se realiza en la Direccion Financiera de la Empresa
Alimentos Prosalud S.A con el fin de investigar elementos como: el programa de
formacién actual (motivacion al logro y autosuperacion), gestién del talento humano
(adaptabilidad y compromiso como valor), las necesidades de capacitacion del
colaborador y el puesto de trabajo y de las habilidades blandas, para dar propuesta de
un plan de capacitacion basado en habilidades blandas con mira a lograr un

desempefio superior laboral.

En este sentido, se pretende que la investigacion sirva de herramienta informativa
para comprender las necesidades de capacitacion en habilidades blandas que deben
ser promovidas por la empresa y para luego acoger la propuesta dada en cuanto al
Plan de Capacitacion basado en Habilidades blandas para un desempefio superior

laboral.

1.4.2. Limitaciones.

Se tuvo como limitante en el desarrollo de la investigacion, el hecho de esperar
autorizacion para acceder a informacioén del departamento y para la aplicacion del
instrumento, debido a que la gerencia administrativa de la empresa debia dar el aval

para su desarrollo.
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1.4.3 Aporte del investigador.

En el presente trabajo de investigaciébn se pretende valorar el programa de
capacitacion actual de los colaboradores en relacion con las habilidades blandas y de
las necesidades de capacitacion requeridas en ese aspecto en la Direccién Financiera

Administrativa de la Empresa Alimentos Prosalud S.A.

De acuerdo con la determinacién de los resultados obtenidos mediante esta
investigacion, se presentara la propuesta de un plan de capacitacion basado en

habilidades blandas para un desempefio superior laboral en el 2019 en la Direccion.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1 CONTEXTO HISTORICO

2.1.1 Antecedentes de la organizacion.

2.1.1.2. Mision Empresa Alimentos Prosalud S.A.

"Satisfacer y deleitar, de manera innovadora, a nuestros consumidores con

soluciones alimenticias".

2.1.1.3. Vision de la Empresa Alimentos Prosalud S.A.

"Fortaleceremos el liderazgo de nuestras marcas y aumentaremos el consumo
per capita en América Central, liderazgo de nuestras marcas y aumentaremos el
consumo per capita en América Central, desarrollaremos el mercado gourmet en

EE. UU. y diversificaremos la oferta de productos."

2.1.1.4 Politicas de la Empresa Alimentos Prosalud S.A

"Creemos en la responsabilidad social como uno de nuestros valores, y por ello
todas nuestras acciones estan dirigidas a contribuir decididamente en el campo

social, ambiental y educativo de nuestros colaboradores y de la comunidad.”



2.1.1.5 Ubicacion Geografica de la Empresa Alimentos Prosalud S.A

Imagen 1. Ubicacion Geogréafica Planta Alimento Prosalud SA
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Fuente: https://www.google.com/maps/place/Alimentos+Pro+Salud/

2.1.1.6 Organigrama de la Empresa Alimentos Prosalud S.A

Imagen 2. Organigrama Direccion General Empresa Alimentos Prosalud S.A
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https://www.google.com/maps/place/Alimentos+Pro+Salud/@9.9864243,-84.7343307,2644m/data=!3m1!1e3!4m8!1m2!2m1!1sPlanta+Manufactura+en+el+Robledal+de+Puntarenas,!3m4!1s0x0:0x249c9ea0f40d1b6f!8m2!3d9.9890432!4d-84.7270238
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2.1.1.7 Organigrama de Direccion Financiera Administrativa

Se refleja en la siguiente estructura organizativa las dependencias que integran

a la Direcciéon Financiera Administrativa.

Imagen 3. Estructura Orgéanica Interna de la Direccién Financiera Administrativa
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Fuente: Elaboracion propia, Moraga, 2019.

Imagen 4. Planta Alimentos Prosalud S.A
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Fuente: http://www.alimentosprosalud.com/somos-aps
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Imagen 5. Entrada a la Planta de Alimentos Prosalud S.A

Fuente: http://www.alimentosprosalud.com/somos-aps

Imagen 6. Rotulacion Planta de Alimentos Prosalud S.A

Fuente: http://www.alimentosprosalud.com/somos-aps



http://www.alimentosprosalud.com/somos-aps
http://www.alimentosprosalud.com/somos-aps

43

2.2 CONTEXTO TEORICO — CONCEPTUAL

2.2.1 Gestién del Talento Humano.

2.2.1.1. Definicién.

Las personas dejan de ser simples recursos (humanos) organizacionales y son
consideradas como seres dotados de inteligencia, conocimientos, habilidades,
personalidad, aspiraciones, percepciones, entre otras. La cultura organizacional
recibié un fuerte impacto del mundo exterior, con el que empez0 a privilegiar el cambio
y la innovacion enfocados hacia el futuro y el destino de la organizacioén. Los cambios

se volvieron rapidos, sin continuidad (Chiavenato, 2017).

Al respecto, Chiavenato (2017), define la Gestion del talento humano como: «el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los cargos
gerenciales relacionados con las personas o recursos, incluidos reclutamiento,

seleccidn, capacitacion, recompensas y evaluacion de desempefio.

En la actualidad se vive en la “era del conocimiento”. Antes, hasta hace apenas
15 o 20 afios todavia el eje central de las empresas era su capital econdmico y sus
bienes materiales, estas se preocupaban por tener la materia prima y competian por
obtenerla mas rapido, por ejemplo, extraer caucho o importar muebles exclusivos

(Azocar, 2014).

Se dice que las fronteras econdmicas han caido y los medios de comunicacién

permiten un comercio mucho mas fluido, es por lo que el eje central de las
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organizaciones ha pasado a las habilidades, conocimientos y actitudes de los
colaboradores. Por ello, recae la responsabilidad en las areas de capital humano de
seleccionar el insumo humano con las caracteristicas adecuadas y, a través de

programas de capacitacion, desarrollarlas y perfeccionarlas continuamente.

Otra definicion ESLAVA (2004) afirma que:

... que es un enfoque estratégico de direccidon cuyo objetivo es obtener la
maxima creacion de valor para la organizacién, a través de un conjunto de
acciones dirigidas a disponer en todo momento del nivel de conocimiento
capacidades y habilidades en la obtencién de los resultados necesario para ser

competitivo en el entorno actual y futuro (Gelvez, 2014).

Imagen 7. Gestion del Talento Humano
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Fuente: Libro gestién-del-talento-humano-Chiavenato, 2015

Por lo tanto, se considera que la definicién de talento humano se sustenta como

la capacidad de mantener actividad humana (técnicos) y de otros factores como son
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habilidades, conocimientos y actitudes; asimismo factores como experiencias,

motivacion, interés, entre otros.

2.2.1.2. Importancia de la Gestion del Talento Humano.

Las técnicas de la administracion de personal, aplicadas han tenido un gran
impacto en las organizaciones, han permitido obtener el talento humano una
importancia sumamente considerable y eficiente, esto con objetivo de influir en la
relacién entre una organizacién y sus colaboradores.

La administracion del conocimiento es el proceso mediante el cual las
organizaciones generan valor a partir de su capital o sus activos intelectuales. Cuando
se habla de generar valor, ello implicase un agente activo y proactivo del negocio

(Chiavenato, 2019).

2.2.1.2.1. Comunicacion en la Administracion Gestion del Talento Humano.

La comunicacion es una herramienta estratégica clave de acuerdo al empleo de
la informacion corporativa se puede transmitir a los colaboradores los objetivos y
valores estratégicos que promueve la organizacion, lo cual genera una cultura de
apropiacion, fidelidad y sentido de pertenencia hacia la empresa por parte de su talento
humano que se siente motivado y valorado al tener claros y definidos los principios y

retos a los que se enfrenta la compafiia (Duefias, 2014).

2.2.1.2.1.1. Politica Comunicativa.

Una politica comunicativa adecuada debe abarcar la difusidon de informacién exacta

acerca de lo que esta ocurriendo al interior de la compafia, debe incluir, ademas, la
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divulgacion y socializacion de los resultados e indicadores de gestion y el
establecimiento de canales para la resoluciébn de problemas o situaciones que se
presenten entre los colaboradores o con las direcciones de los diferentes

departamentos.

[...] Las estrategia de comunicacion debe ser siempre bidireccional, esto quiere
decir entablar un constante dialogo entre colaboradores y superiores y no
pensar que los primeros son simples sujetos que reciben ordenes o escuchan
informaciones, se necesita interaccion constante y colaborativa entre los
empleados y la direccion, la retroalimentacion y evaluacion conjunta de las
funciones y los indicadores de cumplimiento entre todos los involucrados juega
un papel fundamental para lograr la satisfaccion y motivacion del talento

humano (Duefias,2014).

Imagen 8. Ciclo estrategico de la comunicacion interna
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Fuente: http://silvialopezarguero.com/ciclo-estrategico-de-la-comunicacion-interna/



http://silvialopezarquero.com/ciclo-estrategico-de-la-comunicacion-interna/

2.2.1.2.1.2. Importancia de canales de comunicacion.

Al respecto se ndica que:
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La gestion de la comunicacion interna requiere dotarse de canales con distintos

fines. Entre los diferentes medios hay que elegir los mas adecuados al tipo de

negocio y tener en cuenta los aspectos que limitan su eficacia. Cada canal es

apto para determinado tipo de mensajes. Lo aconsejable es crear un plan de

medios y a su vez, segmentar audiencias para lanzar mensajes eficaces (Lépez,

2019).

Los medios mas utilizados son: desayunos de trabajo, los equipos de trabajo, la

revista digital, las reuniones, el newsletter, el portal corporativo (intranet), el video, el

buzdén de sugerencias.

Imagen 9. Medios y Canales Comunicacion Interna
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https://www.google.es/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&source=images&cd=&ved=2ahUKEwjp4-LJ07XkAhWDtlkKHewdC1wQjRx6BAgBEAQ&url=https://www.eae.es/actualidad/noticias/medios-y-canales-para-la-comunicacion-interna-corporativa&psig=AOvVaw2rA_WDUgoZ__EvpfMBlaWa&ust=1567634448370375
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Fuente: https://www.eae.es/actualidad/noticias/medios-y-canales-para-la-comunicacion-interna-corporativa

2.2.1.3. Importancia de la gestion del talento humano.

Es evidente que se mantiene mayor conciencia de la importancia del factor

humano en el éxito de los planes y programas y el logro de las metas organizacionales.

Tradicionalmente, la Gestion del Talento Humano ha sido vista como algo

secundario e irrelevante. La preocupacion principal de las areas responsables

en algunas instituciones se ha limitado a la administracion de las planillas, files

de personal y las relaciones colectivas de trabajo. AUn hoy existen algunas
organizaciones funcionando bajo este enfoque tradicional (Castillo, 2018).

Entonces, la importancia de la gestion del talento humano recae en un aspecto

crucial, pues el éxito depende en gran medida de lo que las personas se desarrollan

en sus ambitos laborales, por lo que invertir en el insumo humano puede generar

grandes beneficios en la organizacion.

Es asi como un area operativa, “Capital Humano” se convierte en el socio
estratégico de todas las demas areas, siendo capaz de potenciar el trabajo en equipo
y transformar la organizacion radicalmente. Esa es su finalidad, que las personas se
desarrollen integralmente de manera individual y grupal, y asi conseguir el crecimiento

de la organizacién (Castillo, 2018).


https://www.eae.es/actualidad/noticias/medios-y-canales-para-la-comunicacion-interna-corporativa
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2.2.1.4. Gestién del Talento Humano en la actualidad.

Se desprende que en la actualidad se ha venido avanzando la gestion del talento
humano igual que el conocimiento y tecnologias. Conlleva a un esfuerzo colectivo con
el fin de lograr conseguir objetivos estratégicos tales como: confianza, compromiso,

creatividad, inventiva y solidaridad en pocas palabras en intangibles humanos.

Supone en su contexto evolutivo la aplicacion de modelos gerenciales que
mejoren su efectividad para el logro de los objetivos. Por ello, hoy por hoy el area de
Capital Humano enfrenta diversos desafios en el logro de los objetivos
organizacionales, estos pueden resumirse en la busqueda permanente de la
consecucion de objetivos propios de la organizacion para posicionarse en las mejores
condiciones, en el equilibro que debe existir entre el contexto social interno y externo

en el cual se desarrollan (Ramirez, 2014).

Por lo que argumenta Ramirez (2014) que “Desde tiempo atras a esta década ha
sido alcanzar el mejoramiento permanente de la organizacion de la que forman parte,

haciéndolas mas eficientes y eficaces en sus actividades internas y externas”.

Es decir, se conducen a la optimizacion de las actividades en la organizacion
producidas, evidenciandose que la gestion del talento humano ha adquirido
importancia en las organizaciones modernas con la aplicacion de nuevas metodologias

aplicativas.
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2.2.1.5. Cambios que transformaron la Gestion del Talento Humano.

2.2.1.5.1. Ladireccién del cambio.

Las transformaciones obedecen a nuevas Arquitecturas de Recursos

Humanos, que combinan 4 elementos:

e un sistema de informacién global con “autoservicio”,

e centros de servicios compartidos (externalizados en su mayoria) para las
transacciones que no pueden ser realizadas online;

e mini-centros de excelencia (con mucho consultor externo) para funciones
como la seleccion o la formacion, y finalmente

e un puiado de “HR Business Partners” que se ocupen de los ejecutivos.

Autoservicio del empleado y del gerente, mediante alguna solucion
tecnoldgica que permite realizar algunas transacciones y consultas. Todo desde
tu ordenador: modificar datos personales, visualizar organigramas, iniciar una
seleccién por vacante.

Servicios Compartidos (“Shared Business Services”): centros de
recepcion de llamadas y gestiones (call centers) a los que se transfieren las

funciones mas puramente administrativas que no han podido ser resueltas



directamente online en el “Autoservicio”. La tendencia es situarlos en paises con

bajos costes laborales y desde ahi servir a regiones enteras.

Centros de Excelencia (CoE): profesionales de Recursos Humanos
especializados por areas, como seleccion o compensacion, que son los
encargados de disenar soluciones comunes para la “gestibn de personas”
en toda la organizacion. Son equipos globales que internamente, o con la ayuda
de consultores externos, construyen y reconstruyen sin cesar el edificio de
politicas, procesos y herramientas. Por ejemplo: protocolos de entrevistas de
seleccion, criterios a utilizar para identificar el potencial, modelo de fijacion de
objetivos, estructura del esquema de compensacion en funcion de los puestos y
un innumerable etc.

HR Business Partners. Son la primera linea del departamento, aquellos
profesionales en contacto directo con los clientes internos que supuestamente
evolucionan hacia un modelo de consultor (lo que conlleva un gran debate
estratégico y practico sobre el alcance real de los servicios de consultoria a

prestar.

2.2.1.5.2. Nuevas prioridades.

Enfocadas en cuatro areas donde se debe ejecutar las prioridades para atencion:
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e Anticipar el futuro del trabajo: redisefiar la organizacién y los puestos para tener

en cuenta el perfil de las nuevas generaciones, mas conectadas, mas virtuales,
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méas hechas a trabajar de manera flexible. Esto requiere una gestion mas
avanzada de plantillas (strategic workforce planning) y un mejor uso de
tecnologias sociales.

Asegurar el talento necesario: van a coexistir altos niveles de desempleo con
carencias acusadas de personas para determinados puestos y en determinadas
zonas geogréficas. Las habilidades criticas para la organizacién seguiran
siendo escasas y atraer y desarrollar talento seguira siendo un quebradero de
cabeza. Es obvio decir que parte de la solucion consiste en una mejor gestion
de la diversidad, y particularmente del talento femenino.

Desarrollar nuevas estrategias de compromiso y motivacion de los empleados.
este genera mayor productividad y retencion, pero requiere una segmentacion
adecuada de plantillas (la desmotivacion siempre va por barrios). La mejor
estrategia general para aumentar el compromiso en las empresas seria
crear trabajos con significado, pero la persistente ola de reestructuraciones y
reducciones de plantillas no ayuda demasiado.

Potenciar la “agilidad” de la organizacion, es decir, la capacidad de respuesta
ante el cambio constante en los mercados. Esto significa, de nuevo, tener una
gestion avanzada de plantillas (strategic workforce planning) que permita
realizar escenarios del tipo de habilidades y puestos que seran necesarios en

el futuro.
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2.2.1.6. Moderna gestion del talento humano.

Es evidente que las organizaciones de hoy no son las mismas de ayer por
cambios que surgen en su entorno, lo que percute en el diario accionar de estas, ello
implica moldear cada componente que la integra con el objetivo de ajustarse

Optimamente a estos cambios.

Imagen 10. Cambios y tranformaciones en el area de RH
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Fuente: http://modernagestiondeltalentohumano.blogspot.com/

Cada factor empleado debe ser al logro de objetivos que estos cambios

conllevan; y es aqui donde se llega a realizar el tratamiento del talento humano como
capital humano, siendo un factor importante para aumentar capacidades y aptitudes

conforme con lo que realiza y es reconocido (Azocar, 2014).
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El tercer milenio apunta a cambios cada vez mas acelerados e intensos en las

organizaciones y en las personas. EIl mundo moderno se caracteriza por tendencias

gue incluyen (ver imagen siguiente)

Imagen 11. Desafios Tercer Milenio
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Estas tendencias afectan y seguirdn afectando la manera de como las

organizaciones utilizan a los colaboradores. Estas fuertes tendencias influyen mucho

en las organizaciones y en su estilo de administrar a su talento humano.

2.2.1.7. Tendencias en la gestion del talento humano.

Las tendencias en el manejo del talento humano son segun Gémez (2017)

e Politicas de formacion continua. Si los negocios y los mercados siempre

cambian, ¢Por qué habria de estancarse la formacion de los empleados? Las

organizaciones mas dindmicas daran mejores resultados. El aprendizaje
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continuo es la solucion a los problemas. Gamificacion, gerencia de la felicidad,
micro-learnings son algunas de las herramientas que nos ayudan a que los
empleados no paren de crecer, ya sean en lo personal o en lo profesional.
Redes dinamicas: Transformar la manera de trabajar en las organizaciones para
por reconocer que, aunque es una empresa pequefa es una red de personas.
Cada una conectada a al menos una del resto. DinAmicas mas flexibles, que
ayuden a dar mas comodidad y bajar el estrés, pero a que a su vez
comprometen mucho mas a quienes realmente se identifican con la empresa.
Nuevo liderazgo: El liderazgo de antes buscaba la estabilidad, pero ahora se
busca el dinamismo; con mercados tan cambiantes y tantas tecnologias, los
lideres deben estar preparados para lo inesperado. Los escenarios que podrian
enfrentar van mas alla de su imaginacion, pero esto no es un problema para
ellos. El perfil del joven lider dicta que debe ser capaz de sacar lo mejor de un
equipo pequefio de trabajo y tener una capacidad inventiva sin igual. Este lider
entiende que no se puede no poder hacer algo.

Humanizar la empresa: Atras quedaron esos dias de explotacion de los
esclavos y de los latigos. Las nuevas organizaciones comprenden que los
empleados con personas. Mejorar en engagement de tus trabajadores pasa por
prestar atencién a sus necesidades de diversas indoles y hacer lo posible por
satisfacerlas.

Evalla el rendimiento con métodos novedosos: En la actualidad, lo cuantitativo
y lo cualitativo van de la mano y no hay razén para separarlos. Las formas de

lograr un ascenso o un aumento de salario han cambiado; el feedback contante
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es la nueva manera de evaluar lo que hacen los empleados. Eso si, esta
practica demanda puestos medios y altos con conocimientos generales de lo
gue hace cada empleado a su cargo, ademas de una comunicacién
organizacional impecable.

Ser tecnoldgicos: El mundo digital ya invadié, sencillamente no hay vuelta atrés.
Las nuevas tecnologias, apps y programas deben ser el pan nuestro de cada
dia de los equipos de trabajo y de la red empresarial. Las empresas mas
innovadoras ya tienen procesos de seleccion de personal con bots
computarizados; que se aseguran de escoger los candidatos con el mejor perfil.
No dejan de lado el proceso humano de la entrevista, pero su apreciacion solo
es cualitativa. Las empresas de hoy y los lideres de talento humano no “usan”
el mundo digital; sencillamente ellos ya son digitales.

Digitalizar lo necesario: El mundo digital es una tentacion muy grande, tanto asi
gue se puede cometer el error de abusar de sus encantos y usarlo mas de la
cuenta. Automatizar procesos no quiere decir tener una empresa robotica, eso
significa que las personas se necesitan en otros lugares ahora. Las salas de
produccion pasaran a tener solo un operario y las salas de reuniones seran
pequefas, pero habrd muchas. Hay labores artesanales que seguiran siendo
exclusivamente humanas. Pero cada vez serdn menos y cada vez naceran
nuevos problemas que necesiten ser solucionados. La gestion de talento
humano no se hace al azar, se requiere de un plan estratégico pensado para
lograr los objetivos de la organizacion y con estas practicas se estara cada vez

mas cerca de lograrlo.


http://gananci.com/plan-estrategico-de-un-negocio/
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2.2.2 Habilidades blandas.

2.2.2.1 Definicion.

Diversos autores conceptualizan varias definiciones de habilidades blandas, pues
son muchas las investigaciones desarrolladas en este tema. Rouse (2019), refiere el
término habilidades blandas (soft skills) a “los rasgos, caracteristicas y competencias
personales que informan como un individuo se relaciona con los demas y, a menudo,

se usa como sindnimo de habilidades sociales o habilidades interpersonales”.

Asimismo, Yturralde (2019) las refiere como:

...habilidades actitudinales requeridas para tener una buena interrelacion
con los demas, habilidades para escuchar activamente, para hablar, para
comunicarnos, para liderar, estimular, delegar, analizar, juzgar, para negociar
y llegar a acuerdos, para tener consciencia de los valores, de los aspectos
de salud y seguridad, para trabajar en equipo - se incluye - la actitud, la

capacidad de motivacion, automotivacion y la orientacion a los logros.

Segun la RAE (2010) en su primera acepcion dice que es la “capacidad y
disposicion para algo”, aunque escueta, la definicibn denota un manejo interno de si

mismos en funcion de una tarea que se esté realizando (Martinez, 2019).

Entonces se podria interpretar que las habilidades blandas se fundamentan en
descripcion de atributos personales con un alto nivel de inteligencia emocional

manejado. Las habilidades pueden incluir empatia, pensamiento analitico, entre otros;
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estos son atributos imposibles de cuantificar, pero constituyen un factor importante en
las organizaciones. Por ello, alcanzar el éxito es un factor comUn en los seres

humanos, desde las dimensiones personales, profesionales y organizacionales.

A partir de datos, la Universidad de Harvard en conjunto con The Carnegie
Foundation y Standford Research Institute concluyeron acerca de la importancia de las
actitudes frente a las aptitudes basados en un estudio publicado en 1918 por Charles
Riborg Mann. El 15% del éxito en las actividades profesionales y laborales las genera
el conocimiento técnico especializado en cada individuo, en sus competencias
técnicas, mientras que el 85% radica en las habilidades blandas, en su actitud, en su
autodeterminacion, en su capacidad de comunicacion, de trabajo en equipo, de
pensamiento critico, resoluciéon de conflictos y muchos mas aspectos importantes

(YTURRALDE, 2019).

Es asi como: “...El término “habilidades blandas” de nuevo cufio proviene de
Heckman y Kautz (2012) y fue citado en Garcia Cabrero (2018). El concepto esta
asociado a los rasgos de la personalidad, su génesis puede trazarse a Howard
Gardner que en 1983 se referia a los diversos tipos de inteligencia que las personas
tienen, dentro de ellas destacaba una llamada Inteligencia Interpersonal que
‘comprende la capacidad del infante para discriminar entre los individuos a su
alrededor y para descubrir sus distintos estados de animo. En su forma avanzada, el

conocimiento interpersonal permite al adulto habil leer las intenciones y deseos de los

otros” (Gardner, 2001 citado en Garcia Cabrero, 2018).


http://www.comunicacioon.com/
http://www.trabajo-en-equipo.com/
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En fin, se puede argumentar que de acuerdo con diversas definiciones, las
habilidades blandas son las caracteristicas de un sujeto que le permiten tener
capacidad para interactuar con pares efectivamente y en funciébn a un desarrollo

personal y de los demas.

Imagen 12. Habilidades del siglo XXI
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Fuente: Kyllonen, 2012

El esquema anterior interpreta que para poder proyectar con éxito al siglo XXI,
es necesario contar con habilidades cognitivas, asi como intra e interpersonales como
las que se incluyen en cada una de estas categorias. Sin embargo, el éxito también
implica cumplir con metas personales y contar con las competencias necesarias para

enfrentar los retos, por lo cual debe tener claro cuéles son las requeridas para la toma
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de decisiones en el futuro, con la conciencia y regulacién de las emociones. (Garcia,

2018).

2.2.2.1.1 Competencias personales.

2.2.2.1.1.1. Autoconciencia.
e Conciencia emocional: reconocer las emociones propias y sus
efectos.
e Autoevaluacion emocional: saber las fortalezas y limitaciones
propias.
e Autoconfianza: un fuerte sentido de la propia valia y las

capacidades (Scheiner,2014).

2.2.2.1.1.2. Autorregulacion.
e Autocontrol: mantener el control en situaciones criticas.
e Confiabilidad: mantener los principios de honestidad e integridad.
e Adaptabilidad: flexibilidad para asumir el cambio.
e Innovacion: sentirse comodos con las nuevas ideas y enfoques

(Scheiner, 2014).

2.2.2.1.1.3. Motivacion.
e Orientacion al logro: esforzarse por conseguir nuestro estandar de
excelencia.
e Compromiso: alinearse con los objetivos de un grupo u
organizacion.

e Iniciativa: capacidad de actuar con premura y anticipacion.
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e Optimismo: persistencia en perseguir nuestros objetivos pese a

las dificultades y obstaculos (Scheiner, 2014).

2.2.2.1.2. Competencias sociales.

2.2.2.1.2.1. Empatia.

Comprender a los demas: capacidad de comprender los sentimientos y
puntos de vista de los demas, prestando el interés necesario.

Desarrollando a los demas: ser sensibles a las necesidades de desarrollo de
los demas y potenciar sus capacidades.

Orientacion al servicio: anticiparse, reconocer y satisfacer las necesidades
de los clientes.

Gestion de la diversidad: fomentar las oportunidades que ofrece la diversidad
cultural, étnica, y diferentes tipos de personas.

Conciencia politica: ser capaces de leer las tendencias de poder y

emocionales entre los miembros de un grupo (Scheiner,2014).

2.2.2.1.3. Habilidades sociales.

e Influencia: utilizar tacticas efectivas para ganar el consenso y
persuadir a otros.

e Comunicacion: escuchar abiertamente y ser capaces de lanzar
mensajes convincentes.

e Gestion del conflicto: la capacidad de aceptar, sostener y resolver

conflictos.
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e Liderazgo: inspirar y guiar a otros.

e Construir lazos: ser capaces de generar relaciones de confianza
con otras personas 0 grupos.

e Colaboracién y cooperacion: trabajar con otros para conseguir un
objetivo comun.

e Habilidades de trabajo en equipo: crear y aprovechar las sinergias

en la persecucion de objetivos colectivos (Scheiner,2014).

2.2.2.1.4. Inteligencia emocional.

Mufioz (2019) define la inteligencia emocional como “capacidad que tienen las
personas para reconocer, entender y manejar sus propias emociones, asi como las de

las personas a su alrededor”.

Se entiende que esta facilita las relaciones interpersonales, asi como la obtencién
de metas, el manejo del estrés y la resolucion de inconvenientes, en donde las
emociones son manejadas y el impacto de estas y de las emociones de los demas

tienen en nosotros y las reacciones (empatia) demostradas en el circulo social.

2.2.2.1.4.1. Inteligencia intrapersonal.

Se refiere a la comprension de las propias emociones y a la manera en la que se
reacciona a ellas, y como se toman decisiones y se regulan las emociones propias

(Mufoz,2019).


https://www.aboutespanol.com/salud-4147627
https://www.aboutespanol.com/que-es-la-empatia-2396438
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2.2.2.1.4.2. Inteligencia interpersonal.

Se refiere a como se comprenden las emociones de los demés y a como se actia

segun el estado de &nimo que se percibe en los demés (Mufioz, 2019).

2.2.2.1.5. Importancia de la inteligencia emocional.

Las personas con mas éxito en sus vidas son aquellas con una inteligencia
emocional mas alta, no necesariamente las que tienen un altisimo coeficiente
intelectual. Cuando las emociones no se manejan correctamente, pueden acabar con
el esfuerzo laboral de una persona, asi como con su vida privada. Quienes han
trabajado para desarrollar esta parte de su comprension del mundo y de si mismos
encuentran que, en general, la inteligencia emocional:

e« Ayuda a triunfar en todas aquellas areas de la vida en las que hay que
relacionarse con otros;

e Ayuda a elegir el estado animico que mas se acomoda a cada situacion y a
desenvolverse armoénicamente con lo que cada momento requiere;

e Ayuda a relacionarse con los demas y favorece el mantenimiento de relaciones
mas satisfactorias;

e Ayuda a mantener una mejor salud (manejo de estrés, ansiedad y depresion);

e Ayuda a mantener un estado animico mas estable, sin tantos altibajos (Mufioz,

2019).
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2.2.2.4 Importancia de las habilidades blandas.

Daniel Goleman en su libro La inteligencia emocional en la empresa, alertaba que
la forma de contratacion estaba cambiando, no bastaba con tener atestados sobre los
titulos que se hayan obtenido a lo largo de la vida sino en que, si se tiene “ciertas
cualidades personales, tales como la iniciativa y la empatia, la adaptabilidad y la
persuasion” (Martinez, 2019).

El desempefio ya no depende de lo alcanzado en la educacion (universidades)
sino de las caracteristicas mencionadas por Goleman, es dificil cumplir un objetivo
estratégico de la organizacion, si no se puede cohesionar al equipo de trabajo debido
a la carencia de comunicar y escuchar efectivamente, por lo que es necesario adiestrar
varias habilidades, para lograr un buen desempefio. En el mundo real, las exigencias
van mas alla de los pasos a seguir para un resultado, mas alla de los saberes, puesto
gue para alcanzar el éxito se requiere tener las habilidades blandas, competencias

sociales, habilidades transversales muy desarrolladas (Yturralde, 2019).

2.2.2.4. Habilidades duras (destrezas técnicas adquiridas).

Para Yturralde (2019) las llamadas "Hard Skills o habilidades duras, son las
destrezas técnicas requeridas o adquiridas para desempefar determinadas tareas o
funciones y que se alcanzan y desarrollan por medio de la formacion, capacitacion,
entrenamiento y muchas veces en el mismo ejercicio de las funciones y que
obviamente son necesarias. Otro aporte la define como “habilidades técnicas o duras
son aquellas que sirven para desempefiar una funcion especifica y que se desarrollan

por medio de la formacion, capacitacion o entrenamiento (Aptitus.com, 2019). Se
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entiende que las habilidades técnicas, son destrezas que incluyen conocimientos los

cuales permiten un buen desempefio laboral.

2.2.2.5. Habilidades blandas (soft skills) vs habilidades duras (hard skills)

Al ser las habilidades blandas una sinergia de habilidades sociales, habilidades
de comunicacion, interaccion con los demas, entre otras; dan cuenta de la capacidad
de interactuar con otras personas de manera exitosa y mantener relaciones de alto
nivel, mientras que habilidades duras (hard skills) son las destrezas técnicas
requeridas o adquiridas para desempeifar determinadas tareas o funciones y que se
alcanzan y desarrollan por medio de la formacion, capacitacion, entrenamiento y, en
ocasiones, en el mismo ejercicio de las funciones y que obviamente son necesarias
(Mutek, 2018).

Es decir, las habilidades blandas permiten que una persona se destaque de otra,
sobre todo cuando se tienen desarrollados los buenos modales, el optimismo, el
sentido comun, el sentido del humor, la empatia y la capacidad de colaborar y negociar.

Imagen 8. Habilidades blandas y duras mas valoradas

LAS HABILIDADES BLANDAS LAS HABILIDADES DURAS MAS
MAS VALORADAS VALORADAS

. Confiabilidad / confiabilidad: 65% . Experiencia: 95%

. Motivacioén: 47% . Habilidad técnica: 74%
. Comunicacioén (verbal): 41% . Entrenamiento: 58%

. Iniciativa: 39% . Educacion: 35%

. Compromiso: 34% . Certificacion: 18%

. Entusiasmo: 32% . Capacidad de investigacion 6%
. Flexibilidad / adaptabilidad: 27%
. Resolucion de problemas: 27%

1
2
3
4
5
6. Trabajo en equipo: 33% . Multilingiie: 7%
7
8
9
10. Escuchar: 18%

Fuente: https://www.expresspros.com/subsites/americaemployed/Dependability-Experience.aspx



Imagen 9. Habilidades Blandas

Conocimiento
académico curricular
obtenido durante el

proceso formativo

Competencias

Integracion de

aptitudes, rasgos

de personalidad, . Blandas
conocimientos y
valores adquiridos

Fuente: https://www.slideshare.net/jkrr/competencias-blandas-57392742

Imagen 10. Habilidades Blandas
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Las habilidades blandas pueden
ser:

Habilidades » La capacidad de adaptarse a

+ los cambios.

Conocimientos
+
Actitudes variedad.

« La capacidad de absorber la

« La capacidad de reinventarse.

» La capacidad de reemprender.

Fuente: https.//www.slideshare.net/jkrr/competencias-blandas-57392742


https://www.slideshare.net/jkrr/competencias-blandas-57392742
https://www.slideshare.net/jkrr/competencias-blandas-57392742
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2.2.2.6. Integracion de habilidades blandas + habilidades duras.

Las habilidades blandas deben estar integradas con las habilidades duras
o habilidades técnicas que son definitivamente importantes para lograr excelencia en
los "haceres" (YTURRALDE, 2019).

Es muy habitual considerar que un sujeto es apto o competente, cuando emplea
los conocimientos y destrezas aprendidas en su formacion técnica o especializada
para su ocupacion o profesién, aplicando esos conocimientos a diversas situaciones
profesionales y adaptandolos en funcion de los requerimientos de su trabajo, pero la
realidad es otra, no basta con esto, pues los sujetos deben ser capaces de mantener
buenas relaciones en su entorno y participar activamente con el fin de integrarse a
equipos de trabajo, para lograr activar las habilidades duras con las blandas ante
determinadas situaciones y con ello contar con capacidades para resolver problemas
y alcanzar el éxito en sus gestiones individuales y grupales en los diversos ambitos de
su vida (YTURRALDE, 2019).

Entendiéndose que las habilidades duras son de facil medicion, su caracteristica
principal al ser "informacion y conocimiento”, permite medirlas, mientras que las
habilidades blandas son mas complejas para ser determinadas por indicadores. Es
mas sencillo determinar quién es bueno para el algebra y los célculos, con una
"objetiva nota", pero es mas complejo determinar quién es mejor para los niveles de
adaptaciéon al cambio, tolerancia y manejo emocional, cuando sea nhecesario

demostrarlas (YTURRALDE, 2019).
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Aporta Yturralde (2019) "Mientras que las habilidades técnicas o duras son
necesarias para generar oportunidades laborales al causar una buena impresion en
las entrevistas de trabajo y conseguirlo, las habilidades blandas o sociales son

esenciales para retenerlo."

2.2.2.7. Creciente importancia de las habilidades blandas.

Hernandez (2018) afirma que:

...actualmente ya no es suficiente con tener conocimientos
técnicos. Ahora las empresas atribuyen cada vez mas importancia a las
habilidades blandas y la experta da un ejemplo concreto: ser buen
comunicador y negociador y saber trabajar en equipo ayudara mucho a

tener mejores relaciones con los colaboradores.

Asimismo indica: “Es basico desarrollar las capacidades intrapersonales, las que
nos permiten gestionarnos a nosotros mismos, como el autocontrol, la estabilidad

emocional, la autoconfianza o la resistencia a la adversidad” (Hernandez, 2018).

Para The Home Depot México, una cadena minorista especializada en venta de
articulos para el hogar y materiales para construccion, las competencias blandas son
importantes porque ayudan a mejorar el ambiente de trabajo y el rendimiento de la
empresa. “Las habilidades blandas determinan cdmo se comporta la persona dentro
del negocio y el negocio determina de acuerdo a su cultura el tipo de persona que
quiere tener”, afirma Eduardo Valenti, director senior de Recursos Humanos de la

compaiiia en un correo electronico (Hernandez, 2018).
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Por lo que reafirma Hernandez (2018):

...entre las competencias blandas que The Home Depot busca en su capital
humano estan, entre otros, saber interactuar con otras personas y
saber comunicar bien. Valenti considera que las habilidades blandas se
pueden perfeccionar, pero es un trabajo que no sélo depende de cursos o
talleres que la empresa proporciona al colaborador, sino también es un

trabajo personal de cada empleado.

2.2.2.8. Inteligencia artificial y habilidades blandas.

Al respecto, Domingo (2019), argumenta que:

...Entramos en una época de fronteras porosas entre la inteligencia humana
y la inteligencia artificial (con razén llamamos “inteligencia artificial).
Necesitamos una prueba de Turing para decidir si una entidad es humana o
no. [...] la investigacion muestra que el método de ensefianza tradicional no
contribuye al aprendizaje efectivo, y no utiliza el potencial de la tecnologia
(Jonassen, Norton & Wiburg, Sandholtz, Ringstaff, & Dwyer, McCormick &

Scrimshaw?2).

De hecho, muchos creen que una buena herramienta puede ser inutil si no es
integrada dentro de estrategias efectivas de ensefianza.

Los sujetos desarrollan habilidades flexibles a corto plazo para ejercer sus
trabajos o tareas. Las habilidades mas flexibles, enfocadas en el desarrollo
socioemocional ayuda al sujeto a ser resistentes, reflexivos, resilientes y capaces de
formar conexiones y relaciones positivas, mientras que las habilidades blandas

permiten el funcionamiento futuro de la educacion y del trabajo.
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El desarrollando un nuevo y amplio paradigma, de base completamente
transversal, multicanal, transdisciplinar,... donde estamos "entrando" diferentes
"Imputs"” para que los valores que van de acorde con ello sean muy actuales, tanto en
su semantica como en lo que esté de acorde con el funcionamiento de la sociedad

(Domingo, 2019).

2.2.2.8.1. Que es inteligencia artificial.

Segun Chiu (2018), la inteligencia artificial es comunmente definida como:

... la capacidad de cualquier maquina de imitar las funciones cognitivas de la
mente humana tales como el aprendizaje, la resolucion de problemas y en
general cualquier situacion que requiera percibir el entorno y tomar las

acciones necesarias para maximizar los resultados esperados.

Para Iberdrola (2019):

...es la combinacion de algoritmos planteados con el propdsito de crear
maquinas que presenten las mismas capacidades que el ser humano. Una
tecnologia que todavia nos resulta lejana y misteriosa, pero que desde hace

unos anos esta presente en nuestro dia a dia a todas horas.
Los expertos en ciencias de la computaciéon Stuart Russell y Peter Norvig
diferencian varios tipos de inteligencia artificial:

e Sistemas que piensan como humanos: automatizan actividades como la toma
de decisiones, la resolucién de problemas y el aprendizaje. Un ejemplo son las
redes neuronales artificiales.

e Sistemas que actian como humanos: se trata de computadoras que realizan

tareas de forma similar a como lo hacen las personas. Es el caso de los robots.
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« Sistemas que piensan racionalmente: intentan emular el pensamiento logico
racional de los humanos, es decir, se investiga como lograr que las maquinas
puedan percibir, razonar y actuar en consecuencia. Los sistemas expertos se
engloban en este grupo.

o Sistemas que actuan racionalmente: idealmente, son aquellos que tratan de
imitar de manera racional el comportamiento humano, como los agentes
inteligentes (Iberdrola, 2019).

Por consiguiente, al ser las habilidades blandas atributos o caracteristicas de una

persona que le permiten lograr el éxito; estas constituyen las diferencias ante los
demas y ademas sera la competencia ante la inteligencia artificial (Sotela, s.f.)

Argumenta Sotela (s.f) en cuanto a inteligencia artificial:

Estamos en la 4ta revolucion industrial, en la cual la inteligencia artificial
afecta directamente al ser humano, en un ambito laboral; los robots tienen la
capacidad de hacer nuestro trabajo, en algunos casos de forma mas
productiva que nosotros, lo cual refuerza la latente necesidad de fortalecer

nuestras habilidades blandas, como el valor que no podra ser suplantado.

Ademas, acota Andalucia (2017) que:

. el desarrollo de la inteligencia artificial ha sido exponencial e incluye
aspectos como la prediccion de comportamientos (que comenzamos a
conocer con las partidas de ajedrez entre Kasparov y el supercomputador
Deep Blue a finales de los 90) el desarrollo de procesos industriales y de
fabricacion, la capacidad de las maquinas para el procesamiento del lenguaje
natural (PLN), las respuestas automatizadas (chatbots), el cuidado y

deteccion de enfermedades, la educacion, la robdtica. ..
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La inteligencia artificial, también se le conoce como “‘machine learning, deep
learning, statistical learning”, se reconoce como una pieza clave a transformar la
realidad de las organizaciones, con entornos mas inteligentes, eficientes

y competitivos.

Imagen 16. Esquema Representacion del Conocimiento

Fuente: https://www.monografias.com/trabajos51/inteligencia-artificial/inteligencia-artificial.shtml

Imagen 17. Esquema Representacion del Conocimiento

Las aplicaciones de la inteligencia artificial
Ingresos globales de la inteligencia artificial de 2016 a 2025 (en mill. €)*

Reconocimiento estatico de imagen,

clasificaciéon y etiquetado 7.288,2

Mejora del funcionamiento de
trading algoritimico

6.786,5

Mejora del procesamiento
de datos de pacientes

6.629,7

Mantenimiento predictivo _ 4.212,2
dentncacion daazecn I - =
Consultas escritas sobre imagenes _ 3.342,7
oot paea s I > 2=
erstibuen essosseries I 207>

* Estimacion de ingresos acumulados en ese periodo de tiempo.
Convertido de USD a EUR el 17 de mayo a las 17:15 (1USD=0,9EUR).

@ ® @ ** A través de imagenes geoespaciales .
@statista_ES Fuente: Tractica statlsta 5



https://www.monografias.com/trabajos51/inteligencia-artificial/inteligencia-artificial.shtml
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Fuente: https://es.statista.com/grafico/9437/las-aplicaciones-mas-rentables-de-la-inteligencia-artificial/

2.2.2.8.2. Beneficios de la inteligencia artificial.

Se sustentan en posibilidades, tales como:

e Las importantes posibilidades de la Inteligencia Artificial para combatir el
cambio climético.

e Las mejoras y el desarrollo de sistemas que permitan el tratamiento de
enfermos cronicos o personas dependientes o con algun tipo de
discapacidad, aparte de su amplio campo de actuacion en el sector sanitario.

e Las posibilidades de la Inteligencia Artificial para el impulso de un nuevo
sistema de aprendizaje que llegue a todos y frene las desigualdades en el
acceso a la educacion.

e Su importancia en el marco de la prediccion e interpretacion de miles de
millones de datos que permitiran adoptar soluciones en un tiempo récord.

e Sus opciones para el desarrollo de procesos industriales y de fabricacion que
acaben con la desigualdad social o alimentaria.

e La mejora de las condiciones de vida de los trabajadores a partir de la
introduccidén de maquinas y la automatizacion de los procesos productivos.

e Las posibilidades en el terreno de la seguridad y prevencion de la

ciberdelincuencia (Andalucia, 2017).


https://es.statista.com/grafico/9437/las-aplicaciones-mas-rentables-de-la-inteligencia-artificial/
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Todo lo anterior con el fin de potenciar beneficios de la inteligencia artificial para
garantizar la sostenibilidad en las operaciones y la rentabilidad lo que asume un papel

primordial hacia soluciones basadas en inteligencia artificial y analitica avanzada.

2.2.3. Formacidén del talento humano.

2.2.3.1. Definicion.

Segun Chiavenato (1988):

La formacion es el desarrollo de capacidades nuevas mientras que el
entrenamiento es la mejora de capacidades ya en ejercicio. La formacion y el
entrenamiento comparten los objetivos de mejorar las capacidades, los

conocimientos y las actitudes y aptitudes de las personas (Guido, 2017).

Hoy en dia la formacion es un factor clave de éxito en las organizaciones, lo que
implica procesos continuos para el desarrollo de las competencias necesarias en el
desempefio del trabajo.

El éxito de la organizacion dependera del alcance de los objetivos empresay esto
solo se logra con los colaboradores que tienen conocimientos, las destrezas y conocen
los métodos para realizar su trabajo.

La formacion de personal debe ser de prioridad en las organizaciones. El recurso
mas valioso que todo ser humano tiene es su misma persona. Y el recurso mas valioso
de una empresa es el factor humano. Si se incrementa y perfecciona el factor humano,

tanto el individuo como la empresa salen altamente beneficiados (Guido, 2017).
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2.2.3.2. Gestiéon del Conocimiento.

Para Urbina (2015) la Gestion del Conocimiento implica:

...el proceso que continuamente asegura el desarrollo y la aplicacion de todo
tipo de conocimientos pertinentes de una organizacion, con el objeto de
mejorar su capacidad de resolucién de problemas para contribuir a la

sostenibilidad de sus ventajas competitivas (p.69).

Por lo que un sistema de gestion del conocimiento permite la reutilizacion de la
informacion almacenada en la organizacion y su incorporacion progresiva por el talento
humano en los diversos procesos funcionales u operacionales, integrando asi los
sistemas existentes, mientras se permite la durabilidad de la informacion (Urbina,

2015).

2.2.3.2.1. Recursos y capacidades.

La Teoria de Recursos y Capacidades, desarrollada por Barney (1991), plantea
gue las organizaciones son diferentes entre si en funcion de los recursos y las
capacidades que poseen en un momento determinado de su existencia; donde
posteriormente Barney & Arikan (2001) puntualizan que los recursos vienen a constituir
los activos tangibles e intangibles que una empresa emplea para formular e implantar
sus estrategias, clasificandolos en fisicos, intangibles, de capital humano y de capital
organizacional, los cuales se integran en procesos Yy rutinas operativas y

administrativas denominadas capacidades (Urbina, 2015).



76

Se entiende que entre los recursos de capital humano de una organizacion se
cuenta con el personal que ejerce distintos cargos y diversas competencias, como lo
es conocimiento, liderazgo, grado de capacitacién, toma decisiones, capacidad de
adaptacion, habilidad para trabajar en equipo, manejo de relaciones interpersonales,
potencial de aprendizaje, asi como otros aspectos que permitan laboral en relacion

con los resultados esperados de la organizacion, siempre en aras de alcanzar el éxito.

2.2.3.3. Capacitacion y desarrollo.

2.2.3.3.1. Capacitacion.

La capacitacion segun” Chiavenato” es el proceso educativo de corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas
adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de
objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmisibn de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la
tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y competencias (Urbina,
2015).

La capacitacion del personal es un proceso que se relaciona con el mejoramiento
y el crecimiento de las aptitudes de los individuos y de los grupos, dentro de la

organizacion. Al educarse el individuo invierte en si mismo, incrementa su capacidad.

La importancia de la capacitacion no se puede subestimar.
Sus objetivos son:

1. Incrementar la productividad.
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Promover la eficiencia del trabajador

Proporcionar al trabajador una preparacion, que le permita desempefar
puestos de mayor responsabilidad.

Promover un ambiente de mayor seguridad en el empleo.

Impulsa el mejoramiento de sistemas y procedimientos administrativos.
Promueve el ascenso, sobre la base del mérito personal.

Contribuir a la reduccion del movimiento de personal, como renuncias.

Mejora las relaciones humanas en la organizacion. (Urbina, 2015)

2.2.3.3.2. Desarrollo.

El desarrollo se define como un proceso a largo plazo, que comprende el

mejoramiento técnico, profesional, actitudinal, ético y su preparacion para el desarrollo

de funciones mas complejas y es todo intento de mejorar el desempefio presente o

futuro de los colaboradores, ejecutivos y administradores de una organizacion,

ensefandoles conocimientos, cambiando sus actitudes o aumentando sus

habilidades, esta es la ultima meta de estos programas de mejorar el desempefio

futuro de la misma organizacion (Urbina,2015).

Sus objetivos son:

1.

Brindar a la organizacion las capacidades y la habilidad que esta necesita para
lograr sus objetivos estratégicos.

Acortar el tiempo de aprendizaje.

Mejorar la eficiencia y la efectividad.

Ayudar al personal a desarrollar sus habilidades naturales (Urbina,2015).
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2.2.3.4. Desarrollo del talento humano desde la capacitacion.

2.2.3.4.1. Definicién de capacitacion.

En la sociedad del conocimiento y en el desarrollo de la administracion moderna,

la capacitacion puede ser entendida como:

...uno de los procesos de talento humano que facilita adquirir y perfeccionar
habilidades, destrezas, actitudes y conocimientos con respecto a actividades
laborales, desarrollo de su labor, las oportunidades de crecimiento dentro y
fuera de la organizacion para el mejoramiento de su calidad de vida (Pardo

& Dias, 2014).

En una sociedad actual, las organizaciones se ven motivadas a invertir en
mejoramiento y desarrollo de su talento humano que son necesidades relacionadas en
un talento humano mejor cualificado y dinamico hacia el aprendizaje. Las estrategias
de capacitacion permiten disminuir brechas entre factores involucrados en el
desempefiio y competencias de las personas en la organizacion.

Garay y Giménez (2009), proponen todo proceso de educacion, entrenamiento y
capacitacion profesional, asi como el desarrollo tecnolégico no es efectivo si no va
acompafiado por el crecimiento intelectual y cultural. Esto corresponde a una
formacion integral en la organizacién y de alto impacto en la productividad de la
empresa (Pardo & Dias, 2014).

La capacitacion, el entrenamiento y el aprendizaje organizacional, hacen parte
de los aspectos que mas se destacan dentro del enfoque de la gestion por

competencias, ya que demuestra claramente que solo las organizaciones aprenden a
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través de individuos que aprenden; lo cual indica que no existe aprendizaje
organizacional sin aprendizaje individual; sin embargo, es importante tener en cuenta
qgue el aprendizaje individual no garantiza un aprendizaje organizacional. (Pardo &
Dias, 2014).

Es por ello que la capacitacion es un pilar importante en las organizaciones para
la gestion por competencias a fin de poder dar al insumo humano el desarrollo de

habilidades blandas de las cuales pueden potenciar su accionar en el ambito laboral.

2.2.3.4.2. Definicion de aprendizaje.

Para Zapata & Ros (2014), el aprendizaje es:

...el proceso o conjunto de procesos a través del cual o de los cuales, se
adquieren o se modifican ideas, habilidades, destrezas, conductas o valores,
como resultado o con el concurso del estudio, la experiencia, la instruccion,

el razonamiento o la observacion.
A esto habria que afadir unas caracteristicas que tiene exclusivamente el

aprendizaje:

v" Permite atribuir significado al conocimiento

v" Permite atribuir valor al conocimiento

v' Permite hacer operativo el conocimiento en contextos diferentes al que
se adquiere, nuevos (que no estén catalogados en categorias previa) y

complejos (con variables desconocidas 0 no previstas).



80

v" El conocimiento adquirido puede ser representado y transmitido a otros
individuos y grupos de forma remota y atemporal mediante co6digos
complejos dotados de estructura (lenguaje escrito, codigos digitales, etc)
Es decir lo que unos aprenden puede ser utilizados por otros en otro lugar
0 en otro tiempo, sin mediacién soportes biol6gicos o codigos genéticos
(Zapata & Ros, 2014).

Otra definicion indica que: “(...) un proceso de cambio relativamente permanente en
el comportamiento de una persona generado por la experiencia” (Feldman, 2005). Esta
definicion supone que:

v El aprendizaje implica un cambio conductual o un cambio en la capacidad
conductual.

v Dicho cambio es duradero.

v' El aprendizaje ocurre, entre otras vias, través de la practica o de otras formas
de experiencia (p.ej., mediante la observacion de otros individuos) (Zapata &

Ros, 2014).

Asimismo, “El aprendizaje implica adquisicién y modificacion de conocimientos,
estrategias, habilidades, creencias y actitudes” (Schunk, 1991). Segun Schmeck
(1988, p. 171): ... el aprendizaje es un subproducto del pensamiento... Aprendemos
pensando, y la calidad del resultado de aprendizaje esta determinada por la calidad de

nuestros pensamientos” (Zapata & Ros, 2014).
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2.2.3.4.3. Importancia de la capacitacion.

Un colaborador motivado y comprometido desempefiara con mas éxito sus
actividades, por eso es importante considerar capacitaciones en crecimiento y
aprendizaje en los colaboradores a fin de fortalecer el conocimiento y habilidades.

Acota Restrepo (2017):

...Las empresas han comprendido la importancia de la capacitacion de que
no se trata de un gasto innecesario, sino de una inversion mucho mas
productiva, teniendo resultados positivo y con mayores beneficios en lo
economico, calidad, en la organizacion y en lo propio con el trabajador. En
México las micro, pequefios y medianos empresas han ido cambiando su
esquemay su vision sobre el concepto de capacitacion, a tal grado que estan
convencidos de que este elemento les ayuda a ser mas productivos y

competitivos (p.85).

Ademas, “La capacitacion de los empleados es aquella informacién, aprendizaje
basico que se le da al personal de una empresa para complementar los conocimientos

y formacion que ha llevado y asi poder desempefar su labor dentro de ella.”

[...] La formacion profesional es el conjunto de acciones que permiten a una
persona alcanzar y desarrollar los conocimientos indispensables para ocupar
un puesto de trabajo, y acrecentar las destrezas necesarias para su progreso
laboral, con satisfaccion de sus necesidades técnica y humanas y las de la

empresa (Pardo & Dias, 2014).
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La importancia de la capacitacion radica en mejorar los conocimientos y
competencias de los colaboradores, porque es a través de sus ideas, de sus proyectos,
de sus capacidades y del desarrollo de sus labores, estara la espera de resultados de
las organizaciones.

Imagen 11. Conocimiento, Ideas, exito
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Fuente: http://mdc.org.co/importancia-de-la-formacion-y-la-capacitacion-de-los-empleados/

Cuanto mayor sea el grado de formacion y preparacion del personal de la
compaifia, mayor sera su nivel de productividad, tanto cuantitativa como
cualitativamente, al mejorar los conocimientos y las competencias, el insumo humano

dara mayor rendimiento laboral esperado a través de capacidades.

2.2.3.4.4. Tendencias de capacitacion.

Forman parte de la educacion profesional, por su lado, puede ser institucionalizada
0 no; es decir, los seres humanos aprenden tanto de instituciones educativas como de
Su contexto y eso es innegable. Las diferencias entre un término y otro se detallan a

continuacién (Armada, 2017).
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e Capacitacién: “Es dotar al colaborador de los saberes necesarios para
desempenar cabalmente las funciones para las que fue contratado” (Armada,
2016).

e Formacion: prepara, a quien la recibe, para una profesion en particular.

e Desarrollo profesional: busca orientar los esfuerzos de generar aprendizaje

hacia la especializacion (Armada, 2017).

Imagen 12. Conocimiento, Ideas, exito

Tendencias en

capacitacion
Reentrenar a Entrenar en lo necesario, en
equipos el momento adecuado y en lo
completos posible dentro de la empresa
Presupuesto Invertir mas
creciente recursos en la
gente que afecta
lqs procesos
Actividades principales del
cortas, de una negocio
mafana de
duracion

Los docentes no ensefian sino
que facilitan el aprendizaje

Fuente: http://gestionparacrecer.com.ar/tomando-apuntes/7-las-seis-tendencias-actuales-en-capacitacion

2.2.3.4.4. Ciclo de la capacitacion.

Segun datos, la capacitacion mantiene procesos interactuantes con acciones

especificas:

e Andlisis situacional: determinacion de problemas reflejados en cada puesto
de trabajo, todo esto con la finalidad de disponer de los elementos

informativos reales para la adecuada toma de decisiones


http://gestionparacrecer.com.ar/tomando-apuntes/7-las-seis-tendencias-actuales-en-capacitacion
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Deteccion de necesidades: consiste en desarrollar un estudio de la
problemética identificada en el analisis situacional, que abarque cada nivel
de ocupacion laboral, para ubicar los problemas que seran resueltos con
capacitacion

Plan y programas de capacitacion: es un documento integrado por un
conjunto de programas especificos, ordenados por areas, niveles de
ocupacion y con el detalle de las actividades implicadas y ademas de
lineamientos y procedimientos para su aplicacién. Una vez disefiado el plan,
se describiran detalladamente en un programa las actividades de ensefianza-
aprendizaje tendientes a satisfacer las necesidades de capacitacion sin
descuidar la secuencia y organizacion.

Operacion de las acciones de capacitacion. Elegir opciones: grupal,
individual o a distancia, etc. Elegir modalidad: curso, seminario, conferencia
o platica. Organizar el evento: seleccion de participantes y logistica del
evento. Realizar el evento.

Evaluacion y seguimiento de la capacitacion: determinar el aprendizaje

logrado (Minera, 2017).



Imagen 13. Ciclo de capacitacion

CICLO DE capacitaciéon

ENTRADA PROCESO SALIDA

RETROALIMENTACION

Fuente: https.//es.slideshare.net/umuberuto/capacitacion-y-desarrollo-8359280

Imagen 14. Proceso de capacitacion
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Fuente: https.//es.slideshare.net/umuberuto/capacitacion-y-desarrollo-8359280
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2.2.3.5. Motivacién al logro.

Para Opere (2018), la motivacion de las personas se basa en la busqueda de

satisfaccion de tres necesidades:

v" Necesidades de logro: vinculada al deseo del sujeto por superar desafios
y completar tareas exigentes.

v" Necesidades de afiliacion: se refiere al interés de los individuos de
relacionarse con los demas y sentirse parte respetada de un grupo.

v" Necesidades de poder: que surgen de la voluntad de las personas por

influenciar y controlar el comportamiento de los demas (Opere,2018).

Imagen 20. Teoria de McClelland

Teoria de McClelland 'ﬂ'—

Motivacion del logro
Lleva a imponerse metas elevadas.
Tiene una gran necesidad de ejecucion,

pero poco interés de afiliarse con otras
personas.

Motivacion del poder

Una gran necesidad de influir y controlar
a personas y/o grupos para obtener por
este medio el reconocimiento por parte
de ellas.

Motivacion de afiliacion

Amplia necesidad de formar parte de un
grupo.

A Deseo de excelencia.

4. Trabajo bien realizado.
A Acepta responsabilidad.
4 Requi A

AL Le gusta ser y sentirse importante.
L Quiere prestigio y status.

AL Suele tender a la mentalidad politica.
L Le gusta que sus ideas sobresalgan.

AL Le gusta la popularidad.
AL Le agrada el contacto con los demas.

L Se siente bien al pertenecer a un
equipo.

AL Le gusta ayudar a los demas.

Fuente: https://mipropiojefe.com/necesidad-exito-teoria-mcclelland/
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En el caso de las necesidades de logro, las personas presentan una serie de

caracteristicas:

v' Se decantan por proyectos intermedios en cuanto a nivel de exigencia: pues
los sencillos no les aportan la satisfaccién esperada y en los complicados
corren el riesgo de no culminar el trabajo y no obtener la recompensa del
logro.

v Suelen trabajar en solitario o con otros profesionales con altas capacidades
de desempefio, que les ayuden a conseguir las metas.

v' Buscan el reconocimiento de los demas.

v/ Estan en constante desarrollo personal, ampliando sus habilidades y

competencias, asi como las areas de desempefiio

e Son muy exigentes con el resto de los comparieros o subalternos, pero su

enfoque hacia los objetivos los convierte en grandes lideres (Opere,2018).

Entendiéndose, McClelland desarroll6 la motivacion de logro, juntamente con las
motivaciones de afiliacion y de poder como “...tendencia del sujeto a buscar el éxito
en situaciones desafiantes que supongan un reto, es decir, que impliquen demostrar

capacidad y que permitan evaluar el desempefio del sujeto” (Opere, 2018).
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Imagen 21. Motivacion al Logro

IStS&puu(e’
L0 HARE
PUE_DO HACERLO
TRATARE DE HACERLO
© JI| ¢ como HACERLO?
| QUIERO HACERLO

NO PUEDO HACERLO
4 NO LD HARE
¢ EN QUE ESCALON ESTAS COLOCADO HOY?

Fuente: http://laboratorioeureka.blogspot.com/2013/04/la-motivacion-de-logro-10.html

2.2.3.5.1. Caracteristicas de las personas con necesidad de logro.

v

Buscan el triunfo de forma activa. Se ocupan de buscar soluciones y lo
demuestran viendo cada situaciéon como un desafio o reto a superar.

Son personas que evitan la rutina, pues me atreveria a decir que les aburre.
Su objetivo es conseguir desafios nuevos que le permitan ir superando
obstaculos en forma creativa e innovadora.

No creen en la suerte, pues ella es mera probabilidad estadistica.

Confian plenamente en su esfuerzo como mejor aliada para conseguir el
éxito.

Son capaces de asumir riesgos, pero con los pies bien en la tierra.
Conscientes de sus capacidades, midiendo y asumiendo las consecuencias

de su actuar.


http://laboratorioeureka.blogspot.com/2013/04/la-motivacion-de-logro-10.html
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v' Realizan las cosas por el gusto de hacerlas lo mejor posible.

v" Buscan el control de su propia conducta y se sienten seguros de si mismos.

v/ Sus metas implican un reto de caracter moderado, capaces de lograr sin
extrema facilidad y sin maxima dificultad. De esa manera, aprenden cosas
nuevas y logran lo que se proponen aumentando su autoestima.

v' Son caracteristicas Optimas de personas con capacidades directivas;

filantropas; emprendedoras; etc. (Opere, 2018).

2.2.3.5.2. Como fomentar la motivacion de logro.

Segun Opere (2018), se fomenta propiciando experiencias de éxito a traves de
la “propuesta de actividades acordes a la capacidad de la persona” [...] “Reforzando
en positivo todo esfuerzo y reconocérselo en forma expresa verbalmente y fomentando
la automotivacion para hacer cosas [...] “Respetando sus tiempos de ejecucion y
alentando a la conclusion de la tarea. [...] “Fomentando la participacion y compromiso

en lo que se hace”, (s.p.).

2.2.3.6. Autosuperacion.
La autosuperacion se sustenta como “es superarse a Si mismo. Superarse en una
habilidad, una condicion, una circunstancia, una capacidad, un talento, entre otros

aspectos” (Celis, 2019).

Pudiéndose entender que la autosuperacion es la cualidad del ser humano para
superar las metas, es decir: por si mismo es capaz de alcanzar las metas que se
propone, de forma sigilosamente y tiene que ver con la forma de afrontar lo malo y la

motivacion hacia lo bueno.



90

2.2.3.6.1. Cémo funciona la autosuperacion.

La autosuperacion comienza cuando se tiene una mala sensacion y entonces se
le da vueltas y vueltas al asunto hasta que al final se busca como superar esa meta.

Luego, poco a poco, se supera esa meta y ahi se tiene la capacidad de autosuperacion

(Domenec, 2014).

Imagen 21. Proceso de autosuperacion

- Jack no estd comodo con
su trabajo - No quiere estar asi

- Quiere sentirse
auto-realizado

- Quiere estar feliz

- solo programa bases de
datos

- Se siente poco desarrollado

Fase3
Fase 1

- Esté triste y deprimido

- Decide cambiar su situacig

N o -\/a a hablar con su jefe
- Disminuye su productividad
- Su jefe lo asciende a
- Se siente mas cansado y programador web

estresado Fase 4

Fase 2

Fuente: http://revista-digital.verdadera-seduccion.com/auto-superacion/

Como se ve en la imagen el proceso que sigue una persona que se autosupera

es:

= Conflicto -> Malas sensaciones — Quiere buenas sensaciones — Consigue las

buenas sensaciones

La dnica diferencia con una persona que no se autosupera son las dos fases

finales, ya que lo que hacen es:


http://revista-digital.verdadera-seduccion.com/auto-superacion/

91

= Conflicto -> Malas sensaciones -> Quiere evitar el problema -> Evita el problema

En el caso anterior, dejaria su trabajo, por ejemplo, o tragaria con su trabajo. Asi que

analizando esto encontramos que:

» La Unica diferencia entre una persona que se autosupera y una que no, es que

la que, si piensa en positivo, y la que no, piensa en negativo, (Domenec, 2014).

2.2.3.7. Habilidades Blandas requeridas por empleadores.
Segun Herrera (2017) las uniones de las siguientes competencias sefialadas en el

cuadro son importantes para el impacto en la empleabilidad de las personas:

Imagen 21. Competencias

Conocimientos Flexibilidad Sociabilidad Participacion

destrezas, aptitudes )

Usode Formas de Capacidad de
Trasciende los limites || Procedimientos comportamiento coordinacion y de
de la profesion Solucién adaptada a Individuales organizacion

I . Di icion al trabaj

a situacion. -Disposicion al trabajo | | capacidad de
Relacionada con la -Capacidad de adap%a relgcic}n decision
profesion. Resolucion de -Capacidad de responsabilidad

problemas infervencion
Profundiza la . R Capacidad de

P p Trabajo, realizacion y, Interpersonales apacio
profesion. la amplia || cEHitEY S Hnomos -Disposicion de la direccion.
cooperacion.
Capacidad de -Honradez rectitud,
adaptacion altruismo, espiritu de

equipo, respeto.

"Revista europea de Formacion Profesional 1994."
Fuente: https://pdfs.semanticscholar.org/8162/c0b56208a59a65al1b71e34a3c4d5ea2d297c.pdf

En su mayoria estas competencias pueden ser promovidas por las instituciones

de formacion profesional y dependen de la capacitacion del docente que imparte los


https://pdfs.semanticscholar.org/8162/c0b56208a59a65a1b71e34a3c4d5ea2d297c.pdf
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cursos o conocimientos, el uso de métodos de ensefianza, equipamiento, entre otras

(Herrera, 2017).

2.2.3.7.1. Habilidades Blandas como factor critico de contratacion.

Diversas investigaciones hacen referencia a la importancia que en la actualidad
tienen las habilidades blandas al momento de reclutar personal y en el desarrollo de
este en el ambiente laboral, tanto a nivel nacional como internacional. El contexto
laboral, en el marco de la globalizacion y la alta competitividad que esta trae consigo,
ha sufrido constantes cambios con respecto a sus exigencias; es decir, respecto a las
caracteristicas que los empleados deberian tener para poder destacar. Asi, una
encuesta realizada el afio 2016, a gerentes de Recursos Humanos mostré que existe
un aumento en la dificultad para cubrir vacantes a nivel mundial (Feffer, 2016, p. 56).

Para poder entender la relacién que tienen las habilidades blandas con esta
dificultad, se detallan los siguientes datos,

Imagen 22. Datos Encuesta Empresa Manpower

;Por qué los empleadores dicen que es dificil llenas posiciones?

24"/2)-‘alta de solicitudes/no solicitantes

19%)7 alta de habilidades duras

19%): alta de experiencia

14"/2)3uscan mas salario del que se offece

@Falta de Habilidades Blandas

Fuente: Adaptado de ManpowerGroup (2016).
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Como se puede valorar, las habilidades blandas se sitian entre las principales
dificultades para contratar insumo humano donde a nivel mundial, estas habilidades
siguen presentes entre estas dificultades.

Segun articulo publicado en la revista HR Magazine:

Las Habilidades Blandas — las que son necesitadas para comunicarse
efectivamente, solucion de problemas, colaboracion y organizacion — se esta
volviendo mas importantes para el éxito, asi como el lugar de trabajo
evoluciona social y tecnolégicamente. El problema es que los reclutadores y
expertos en empleo reportan una ,brecha de habilidades blandas®,
especialmente entre los jovenes mas acostumbrados a los mensajes de texto
gue hablar, lo que obliga a las organizaciones a contratar a muchos
candidatos que no estan a la altura de las habilidades interpersonales
requeridas (Feffer, 2016, p. 56).

Ademas, las habilidades blandas tienen importancia no solo al momento de la
contratacion, sino en el posterior desempefio de los empleados y los beneficios que
genera para la empresa, ya que “la investigacion de Hay Group reveldé que los
directivos que incorporan una gama de Habilidades Blandas en su enfoque de
liderazgo pueden aumentar el rendimiento de su equipo en un 30%” (Feffer, 2016, p.

57).

En el mismo texto se menciona que se debe considerar a las habilidades blandas
tanto en el corto plazo como en el largo plazo. Esto quiere decir que, en lo que respecta
al corto plazo, se deben considerar estas al momento de la contratacion de personal;
mientras que, en el largo plazo, se deben trabajar en base a las presentes y ausentes

en el empleado para desarrollar las que sean necesarias. Se menciona también que
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las habilidades blandas requeridas son distintas de acuerdo con la empresay al puesto

dentro de la misma (Feffer, 2016).

Imagen 23. Datos disponibilidad de habilidades claves

Amenazas clave

Sobre regulaciones

Incertidumbre Geopolitica
Volatilidad del tipo de cambio
Dispombilidad de Habilidades Claves
[Respuesta del gobiermo al déficit fiscal y la carga de la denda
Aurnento de la carga impositiva
Inestabilidad social
Amenazas cibernéticas
Cambio en el gasto del consumidor y comportamientos
Falta de confinaza en los negocios

Cambio chimatico y dafio ambiental

I 79%

Los CEOS se preocupan mas por una amplia gama de riesgos

:Qué tan preocupado esta acercade las siguientes amenazas potenciales economicas, politicas,
sociales ¥ comerciales a las perspectivas de crecimiento de su organizacion?

I T4
I 73%
I 72%%
I T1%%
I 59

I 65%
I 61%
I 60%
I 55%

I 50%

024 2094 40% a0%

1
RO24

100%%.

Fuente: Adaptado de PwC (2016).

La The Graduate Management Admission Council (GMAC) muestra los grupos de

habilidades o capacidades mas importantes para poder cubrir una vacante en el

mercado laboral global. Los resultados se aprecian en la siguiente Figura.

Imagen 23. Datos habilidades requeridas nivel medio

Comunicacion

Trabajo en equipo

Técnica

Liderazgo

Gerencial

Menos importante

Importancia relativa de los conjuntos de habilidades que requieren los
empleados de nivel medio

Mas importante
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Fuente: Adaptado de GMAC (2017).

2.2.3.7.2. Habilidades blandas en el reclutamiento y seleccién.

Al ser el reclutamiento un proceso través del cual la organizacién hace conocer
al mercado de recursos humanos las oportunidades que ofrece a las personas que
cuentan con las caracteristicas requeridas por el empleador, es decir es “el proceso
de identificar y atraer a un grupo de candidatos, de los cuales mas tarde se
seleccionara a alguno para recibir el ofrecimiento de empleo” (Alles, p. 99, 2003 y

Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

El proceso de seleccion es definido como la [...] actividad mediante la cual, la
organizacion, busca escoger al candidato con mayores probabilidades de adaptarse al
puesto y asi poder cubrir las necesidades de la organizacion (Alles, p. 99, 2003 y

Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

Imagen 23. Diferencia modelo reclutamiento puesto y competencias
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canaldstos :ra S Objetivo final candidatos que cuentan con las compe-
P P = ST tencias que necesita la organizacion
* Rapidez para atraer candidatos Eficiencia * Rapidez para atraera los candjdatos
con las competencias necesarias
* Candidatos disponibles en el banco == P
de candidatos Eficacia » Competencias disponibles en el banco
de candidatos
* Grado de atractivo de los candidatos : i
Indicador * Grado de atractivo de las competencias
* Banco de candidatos internos o exter- S
e e Rendimiento sobre | * Banco de competencias intarnas o
la inversion extarnas/costos del reclutamiento
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Fuente: Chiavenato (2009).

El enfoque basado en competencias se centra en las habilidades que debe
poseer quien aspira a entrar a la organizacion. Estas competencias han sido evaluadas
y son necesarias para aumentar la competitividad de la empresa. Mientras que el
enfoque basado en puestos se centra en los candidatos que puedan llenar la vacante

simplemente (Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

De lo anterior se desprende segun el modelo que este proceso es base de la
gestion por competencias, por lo cual es importante seleccionar los comportamientos

esperados como potencial del colaborador, con el fin de medir el éxito.

Al igual que el reclutamiento, este proceso también tiene dos enfoques: Por

puestos y por competencias, segun detalle:

Imagen 24. Diferencia modelo seleccion puesto y competencias

—

Con base en los puestos: I A | Con base en competencias:
Vs A—— \ J

* Llenar los puestos vacantes ‘ Objetivo primario * Sumar competencias
de la organizacion | individuales
* Mantener ol nivel adecuado | W * Incrementar el capital
de la fuerza de trabajo ‘ Objetivo final humano de la organizacion
* Rapidez para llenar Eficionci * Sumar competencias necesarias
las vacantes BN para la organizacion
« Puestos cubiertos y fuerza * Nuevas competencias aplicables
de trabajo plena y completa Eficacia 2an9§$;‘)(: una fuerza de trabajo
* Cobertura adecuada de | * Ingreso adecuado de nuevas
los puestos de la organizacion ‘ Indicador competencias a la organizacion
|
* Puestos cubiertos/costos | Rendimiento sobre * Competencias sumadas/costos
de seleccion | I veeaion de seleccion

\

Fuente: Chiavenato (2009).
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En la selecciébn por competencias no solo se busca cubrir conocimientos, se
quiere que el postulante cumpla con los requisitos de habilidades requeridas para el

puesto de trabajo previamente definidas (Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

Para alcanzar este objetivo es importante poder identificar estas habilidades en

el proceso de seleccion, con la aplicacion de diferentes evaluaciones.

2.2.3.7.3. Habilidades blandas en la capacitacion.

En la actualidad, “la competitividad del mercado obliga a las organizaciones a
tener a su personal actualizado mediante el entrenamiento para que estos puedan
desarrollar sus actividades de manera mas efectiva” (Alles, 2003 y Manrique,

Oyarzabal & Herrera, 2018).

Por ello las organizaciones capacitan a su personal para poder mejorar su
posicion competitiva en el mercado y las personas para crecer personal y

profesionalmente.

En la misma linea, Chiavenato define la capacitacion como:

...un medio para poder desarrollar las competencias de las personas para que
puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto que contribuyan
mejor a los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas

(Chiavenato, 2009, p. 371).
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Por lo tanto, este proceso busca explotar el potencial que tiene cada colaborador,
ademas la organizacion puede incrementar su posicidbn competitiva al contar con

trabajadores mas competentes (Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

Se entiende que la capacitacion es una actividad estructurada presentada en
formato de curso, en ocasiones, se imparten conocimientos y habilidades, en su
mayoria referidas a técnicas. Mientras que el entrenamiento, “es un proceso de
aprendizaje en el que se van adquiriendo habilidades y conocimientos para alcanza
objetivos definidos, siempre en relacion con la vision y la mision de la empresa, [...] y
los requerimientos de la posicién que se desempefia” (Alles, 2003, p. 308). Dada esta
diferencia, el método para poder mejorar las habilidades es el entrenamiento,

(Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

También cuenta con dos enfoques: por puesto y por competencia, como se

muestra.

Imagen 24. Diferencia modelo Capacitacion puesto y competencias

P43 \

Capacitacion _—
S J _ ~ < v

{ N\ Sustentada en =
| Sustontada on puestos: /l | ( competencias: N
* Proparar al ocupanto dol puosto < \ . D rrollar compétencias Indive:

para que desempens el trabajo Objetivo primario |

v duales
correspondiente

* Ocupantes de puestos bien capa- Competencias disponibles para
citados y preparados Objetivo final ser aplicadas en cualquier mo-
mento en la organizacion

Hapidez an 1a creacion y el dasarro-

* Hapidez, calidad y bajo costo de

e PTEn Eficiencia
capacitacion llo de las competencias necesarias
» Fuarza de trabajo debidamante * Creacion do nuavas compaoton
capacitada, entrenada y prepara- Eficacia clas que tengan aplicacion en la
da para dosomponar sus trabajos organizacion
= Puostos ocupados por porso = Porsonas dotadas do compoton
nas capacitadas, entrenadas y Indicador clas esenciales para el éxito del
proparadas negocio
* Ocupantes do pucstos capacita- Rendimionto sobreo » Porsonas compotentos/costos do

dos/costos de antrenamiento la inversion entrenamiento
J

R ——

Fuente: Chiavenato (2009).
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El enfoque en competencias trata de desarrollar en los trabajadores habilidades
gue puedan aplicar en su dia a dia para hacer crecer a la organizacibn mediante la
inclusién de estas nuevas habilidades adquiridas y el enfoque en el puesto busca

preparar al trabajador en las funciones que va a desempefiar en este.

“La capacitacion se ha vuelto una actividad importante para las empresas porque
les permite optimizar sus resultados y aumentar su posicién competitiva” (Manrique,

Oyarzabal & Herrera, 2018).

2.2.3.7.4. Habilidades blandas en la evaluacion de desempefio.

Las evaluaciones de desempefio constituyen un instrumento para gerenciar,
dirigir y supervisar al personal. Se aplica para decidir sobre las promociones y
remuneracion, conocer el comportamiento basado en la evaluacion y, a partir de la
retroalimentacion, conocer si es necesario que el trabajador cambie algun

comportamiento (Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018).

La evaluacion también debe ser utilizada para identificar elementos clave,
mejorar el accionar de los colaboradores a futuro y de otros objetivos que se requieran
alcanzar, todo mediante las necesidades de capacitacion detectadas de acuerdo con
las evaluaciones aplicadas. Luego de obtener las habilidades detectadas internas, es
preciso identificar distintos grupos de habilidades blandas existentes para su

valoracion y clasificacion.



2.2.3.7.5. Clasificacion y determinacion de habilidades blandas.
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Los comparativos de estudios, fueron tomados de estudios mas importantes
realizados por Buhler (2001), Robles, (2012), Lippman, Ryberg, Carney & Moore,
(2015), Haselberger, Oberheumer, Pérez, Cinque & Capasso, (2012). The Graduate
Management Admission Council [GMAC], (2014), como se muestra en la imagen

siguiente,
Imagen 25. Comparativo estudios Habilidades blandas
Lippman, Renne,
Patricia Bhuler (2001) Robles (2012) Camey y Moore Haselberger, Oberheumer, Perez, Cinque y Capasso (2012) GMAC
(2015)
Habmdades_ .de Comunicacion Habilidades Sociales Habilidades de apfemﬂzajel Comunicacion
comunicacion
Habilidades Habiliades de o gt
Cortesia R Etica profesional
Interpersonales Comunicacion Relacionadas a las
- Personal relaciones L : 3 ~
Flexibilidad interpersonales o Conciencia de uno mismo Habilidades Técnicas
habilidades sociales
o == e |
Creatividad mm:ﬁg:sbs Auto Concepto Positivo Compromiso Gerencial
Valor en la diversidad Actitud positiva Balance en la vida
Profesionalismo Creatividad e innovacion
Voluntad de cambio Comunicacion
Relacionada a las Red de contactos
Social habilidades personales y
actitudes
Habilidades de Adaptacidn
[ Hatilidades de Gestion Adaptabilidad cultural
Hahilidades Interpersonales Orientacion al cliente
Habilidades de Comunicacién
Etica Laboral Flexibilidad
Relacionados con la
Metodolégiccs [98570". metodologias de[™Capacigad de andlsis

trabajo, logros,
innovacion y cambio

Habilidades de

investigacion y manejo de
informacion

Fuente: Manrique, Oyarzabal & Herrera, (2018).

De acuerdo con lo expuesto en la imagen anterior, se concuerda con la fuente de

informacién que segun agrupacion de estudios realizados las habilidades blandas son:
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e Habilidad de adaptacion: basada en un comportamiento de flexibilidad,

voluntad de cambio, creatividad e innovacion y tolerancia al estrés.

e Habilidad de gestion: enfocada al comportamiento de trabajo en equipo,

toma de decisiones y liderazgo.

e Habilidad interpersonal: avocada al comportamiento de la empatia,

cortesia y balance de vida.

e Habilidades de comunicacién: direccionada al comportamiento para la

negociacion, comunicacién oral y comunicacion escrita.

e Habilidad de ética laboral: con la valoracion del comportamiento en

cuanto a la integridad, lealtad y compromiso.

Por lo que se consideraron para recomendar las habilidades blandas para un

mejor desempefio laboral en el Departamento Financiero Administrativo de la Empresa

Alimentos Prosalud S.A. las que se muestran,

Cuadro 1. Habilidades Blandas recomendadas

presenta capacidades para aprender rapidamente. Ademas,
demostrar la habilidad de implementar soluciones distintas
partiendo de la creatividad (Manrique et al., 2018)

Habilidad Conceptualizacion Espera de Comportamiento
Se determina como la habilidad de adaptarse a los cambios que
Adaptacion pueden darse en el ambito laboral, aceptar las cosas nuevas y Flexibilidad, creatividad e innovacion y

tolerancia al estrés

Habilidad Blanda

Conceptualizacion

Espera de Comportamiento

Gestién

Es la habilidad de liderar un equipo, manejarlo, definir objetivos
y prioridades y evaluar su desempefio para que contribuya al
desarrollo de la organizacién (Manrique et al., 2018)

Trabajo en equipo toma de decisiones y

liderazgo.

Habilidad Blanda

Conceptualizacion

Espera de Comportamiento

Interpersonal

Se considera como la habilidad de relacionarse de manera
correcta con las personas con las que trabaja, creando un
ambiente laboral que facilite las actividades diarias, ademas de
mantener y promover un equilibrio entre la vida personal y
laboral de la persona (Manrigue et al., 2018)

Empatia, balance de vida y cortesia.

Habilidad Blanda

Conceptualizacion

Espera de Comportamiento

Comunicacion

Definida como la habilidad de transmitir ideas, informacion u
opiniones de manera clara y convincente, ya sea de forma oral o
escrita. Ademas, posee la habilidad de escuchar y valorar las
propuestas de otros (Manrique et al., 2018)

Comunicacién  oral, comunicacion

escrita y habilidad de negociacion.

Habilidad Blanda

Conceptualizacion

Espera de Comportamiento

Etica laboral

Es la habilidad de realizar acciones teniendo en mente los
principios y la buena fe como premisa que guia las acciones
(Manrique et al., 2018)

Integridad, lealtad y compromiso con la

organizacion.
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Fuente: Manrique et al., 2018

Para entender ampliamente los comportamientos que definen cada una de las

habilidades, se amplian a continuacion.

2.2.3.7.5.1. Habilidad de adaptacion.

2.2.3.7.5.1.1. Flexibilidad.
Esta es la habilidad de adaptarse a los cambios, se tiene siempre como mision
llegar a la meta planteada. Se valora la versatilidad de los egresados dentro de su

centro laboral (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.1.2. Creatividad e innovacion.

La definicién propuesta indica que “es la habilidad de contribuir con nuevas ideas
al desarrollo y mejora de los servicios y productos de la organizacion, asi como en las
tareas desenvueltas en el trabajo, con el objetivo de responder a la necesidad de

evolucion de la organizacion” (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.1.3. Tolerancia al estrés.

Este comportamiento “es la capacidad de mostrar resistencia en situaciones
complicadas o estresantes, manteniendo el mismo nivel de calidad en las tareas
realizadas cuando las barreras que se enfrentan en el camino, las cargas o ritmo de

trabajo son diferentes de lo habitual” (Manrique et al., 2018).
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2.2.3.7.5.2. Habilidad de gestion.

2.2.3.7.5.2.1. Trabajo en equipo.

“Es la habilidad de construir relaciones, colaboracion y cooperacion con otras
personas. Esto incluye compartir recursos y conocimientos, armonizar intereses y
contribuir activamente para alcanzar los objetivos de la organizacién” (Manrique et al.,
2018).

2.2.3.7.5.2.2. Toma de decisiones.

“Es la habilidad de tomar las decisiones necesarias para alcanzar los objetivos

de manera rapida y proactiva” (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.2.3. Liderazgo.

Se considera el liderazgo como la habilidad de motivar y guiar a las personas
dentro de un grupo para que sus esfuerzos contribuyan a alcanzar los objetivos

planteados de manera efectiva (Manrique et al., 2018).
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2.2.3.7.5.3. Habilidades interpersonales.

2.2.3.7.5.3.1. Empatia.

La empatia es la capacidad que tienen las personas de percibir los sentimientos
y puntos de vista de los otros; de esta forma, son capaces de crear los lazos mas
fuertes con los demas y contribuir en el desarrollo de otros. Por lo tanto, consideramos
gue la empatia es la habilidad que permite entender a la persona, poder orientarla y

asi contribuir con su desarrollo (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.3.2. Balance de vida.

“Es la habilidad de gestionar de la mejor forma posible los conflictos entre la vida
personal y la profesional, asi como las aspiraciones y valores vitales y laborales”

(Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.3.2. Cortesia.

Esta relacionada con los modales y el comportamiento educado del empleado en
el ambiente laboral, expresarse de forma correcta siguiendo los estandares de

comunicacion socialmente aceptados, (Manrique et al., 2018)
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2.2.3.7.5.4. Habilidades de comunicacion.

2.2.3.7.5.4.1. Comunicacion oral.

“Es la habilidad de expresar e interpretar conceptos, pensamientos, sentimientos,
hechos y opiniones de manera oral y escrita”. Por lo tanto, consideraremos si la
persona es capaz de expresar lo anteriormente mencionado de manera clara y

coherente de forma oral, (Manrique et al., 2018)

2.2.3.7.5.4.2. Comunicacion escrita.

Tiene que ver con la forma en que la persona se expresa e interpreta los

conceptos, pensamientos o sentimientos de forma escrita (Manrique et al., 2018)

2.2.3.7.5.4.3. Negociacion.

Es la habilidad de argumentar de manera clara y coherente, conciliando
diferentes opiniones de forma que se alcance un acuerdo que satisfaga a todo el

mundo y a su vez sirva para alcanzar objetivos propuestos (Manrique et al., 2018).
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2.2.3.7.5.5. Habilidades de ética laboral.

2.2.3.7.5.5.1. Integridad.

La integridad segun Robles (2012), esta ligada a la honestidad, respeto, la ética
y hacer lo correcto dentro del centro laboral o donde tus acciones puedan generar un

impacto para la organizacién (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.5.2. Lealtad.

La lealtad es el vinculo entre el colaborador y la organizacion que se demuestra
mediante el carifio y respeto. Ademas, la mejor forma de demostrar esta habilidad es
mantenerse en los buenos y malos momentos dando el soporte que necesite la

organizacion para alcanzar los objetivos propuestos” (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.5.5.3. Compromiso con la organizacion.

El compromiso con la organizacion pasa a un plano emocional y permite que los
empleados que tienen esta habilidad estén dispuestos a sacrificarse con la finalidad

de alcanzar los objetivos de la organizacion (Manrique et al., 2018).

2.2.3.7.6. Técnicas para el desarrollo de habilidades blandas.

Los programas de desarrollo de habilidades blandas buscan mejorar un amplio
rango de habilidades como asertividad, habilidades de negociacion, comunicacién y la

habilidad de establecer y mantener relaciones interpersonales (Manrigue et al., 2018).
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Las técnicas pueden ser aplicadas en distintos contextos, pero contienen
elementos en comun que indican como las habilidades blandas pueden ser
desarrolladas con éxito. Para desarrollarlas se debe tomar en consideracion los

elementos clave como lo son:

e El contexto motivacional, relacionado con el nivel de compromiso, la
necesidad de aprender y el ambiente emocional de aprendizaje.

e El nivel de actividad, el cual debe tener una participaciéon

e La interacciobn con otras personas involucra las habilidades de
negociacion y la capacidad de trabajar con ideas propuestas por otros
miembros del equipo.

e Unabase de conocimiento bien estructurado.

Ello permite tomar conciencia, de una manera muy realista, de las ambigtiedades
y complejidades a la hora de tomar decisiones en el mundo real. El desarrollo de
habilidades blandas mediante diversas técnicas permite involucrar de manera activa
en el proceso de aprendizaje, permitiendo desarrollar la capacidad de juicio y

entendimiento y, la habilidad de resolver problemas (Manrique et al., 2018).

Es decir, al aplicar la técnica de aprendizaje como lo son los casos que mantienen
diversas soluciones, permite promover el pensamiento analitico y la capacidad de

justificacion de los colaboradores.

De igual manera, la interaccion con otros, al darse la discusion de las

problematicas de acuerdo con los casos desarrollados, propicia tanto la comunicacién
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oral como la escrita, y ademas el desarrollo de habilidades interpersonales, lo cual

permitird aprender a considerar otros puntos de vista entre los colaboradores.

Donde si se tiene una base de conocimiento debidamente estructurada permitira
flexibilidad en distintos contextos donde se pueden presentar diversas problematicas,
pudiéndose relacionar la teoria con otros conocimientos previos obtenidos por los

colaboradores.

2.2.4. Planes de capacitacion.

2.2.4.1. Que es un plan de capacitacion.

Las necesidades de capacitacion se van a reflejar en un proyecto denominado,
Plan de Capacitacion, que involucra todas las areas de oportunidad de la empresa,
gue se ajusta a las caracteristicas y necesidades reales detectadas en esta, detalla el
presupuesto y las inversiones que son destinadas a la preparacion integral del
personal. Como uno de los aspectos mas relevantes del plan se destaca su
contribucion al cumplimiento, de propdsitos, politicas y objetivos de los trabajadores y

de la propia organizacion (Minera, 2017).

2.2.4.2. Importancia de los planes de capacitacion.

Los planes capacitacion son herramientas que permiten a los colaboradores
desarrollar sus habilidades y conocimientos para que puedan realizar sus tareas de
una manera mas efectiva. Los planes de capacitacion deben ser sistematicos,

planificados y permanentes. Ademds, se realizan para los puestos actuales, a
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diferencia de los planes de desarrollo, que se enfocan en futuros puestos (Rodriguez,

2017).

Si se capacitan a los colaboradores, mantendran habilidades requeridas para sus

labores, lo que garantiza un desempefio éptimo de los mismos y podran enfrentarse a

diferentes situaciones y lograr la consecucion de metas.

2.2.4.2. Razones de los planes de capacitacién

Para Rodriguez, 2017, esto se sustenta en razones que mantiene la organizacion

tales como:

Alcanzaralos objetivos organizacionales: al desarrollar los conocimientos
y habilidades del colaborador, se va a garantizar que este realice sus
funciones con destreza. Lo cual facilitara la consecucion de las metas que se
tienen establecidas. Al final, esto se traduce en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. El perfil del trabajador se va a adecuar con lo que
se ha establecido para el puesto de trabajo, producira resultados de calidad,
brindara un mejor servicio a los clientes (interno y externo) y podra prevenir
y solucionar problemas. De esta manera va a asegurar el mejor talento
humano en cada una de las areas de la compafia, lo que indudablemente
generara gran valor para su organizacion (Rodriguez, 2017).

Generard mayor engagement: un plan de capacitacién bien disefiado y
estructurado permitird que el talento humano de su organizacion tenga una
actitud mas positiva y una mayor confianza en si mismo, ya que pueden

desempefiarse con éxito en su puesto. Los empleados se sentirAn mas
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motivados y satisfechos. Cuando el colaborador evidencia que la
organizacion se encuentra interesada en su crecimiento y le brinda las
herramientas para fortalecer sus conocimientos y habilidades, tendr4 mayor
compromiso hacia el cumplimiento de las metas y se sentirA a gusto
trabajando. Por lo tanto, querra permanecer en la organizacién, lo que
significa una menor rotacion de personal, menos gastos y pérdidas
(Rodriguez, 2017).

e Podra garantizar el éxito de su empresa: es evidente que el talento de los
colaboradores es el principal insumo de las organizaciones. La efectividad de
los procesos y los resultados dependen del conocimiento, habilidades y
destrezas que tengan los colaboradores ya que las empresas pueden

alcanzar ventajas y objetivos con su trabajo (Rodriguez, 2017).

Potenciar las habilidades de los colaboradores, es asegurar que se tendran

beneficios del talento humano en la organizacion.

Es evidente que los planes de capacitaciones ayudan a pensar y a imaginar el
desarrollo a medida que se estructure. Permite prever las herramientas, materiales y
medios auxiliares para realizar la formacién. Determina las diferentes etapas del
evento de manera sistematica. Incorpora los contenidos necesarios para el desarrollo
del evento sin saturarlo. En él se distribuye el tiempo dentro de un horario establecido
y define los momentos para llevar a cabo la integracién del grupo y realizar las

evaluaciones necesarias (Pérez, 2018).
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2.2.4.3. Elementos de un Plan de Capacitacion.

Para lograr los objetivos y metas de la organizacion, y aprovechar optimamente
los recursos de que disponen, se requiere planificar y sistematizar actividades. Es aqui
donde la funcion de elaborar programas de capacitacion adquiere mayor importancia,
al considerar que a través de su adecuada aplicacién, se capacite a los trabajadores

para que realicen sus actividades en forma efectiva (Pérez, 2018).

Los elementos son:

Redaccion de objetivos

e Estructuracion de contenidos
e Actividades de instruccion

e Seleccion de recursos

e Evaluacion

Bibliografia

Todo esto con la intencidon de que el programa de capacitacion cumpla con el
cometido para el cual es elaborado, que es el planear y organizar el proceso de
instruccion Vrs aprendizaje y con ello se cubran las necesidades de capacitacion

detectadas (Pérez, 2018).
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Imagen 15. Ciclo de capacitacion
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Fuente: https://es.slideshare.net/madaibrunomendez/elaboracin-de-planes-y-programas-de-capacitacin

2.2.5 Desempeiio laboral superior.

2.2.5.1 Desempeifio laboral.

A lo largo del tiempo, la gestién del talento humano ha existido discusién continua
sobre como medir el talento humano de una manera precisa y contable para
optimizarlo y que la empresa alcance sus metas segun resultados.

Como respuesta a esta necesidad, se ha implementado una iniciativa como lo es
la medicion del desemperio la cual es catalogada con complejidad y cuestionada en
cuanto al beneficio que le genera a una organizacion en cuanto a costo Vrs beneficio.

Culbert (2008) indica que una alternativa efectiva a la evaluaciéon del desempefio
es la evaluacion previa del rendimiento en forma conjunta, en lugar de una evaluacién
posterior solo del colaborador. Destaca que la responsabilidad del encargado es

liderar, entrenar y lograr que sus colaboradores logren el mejor desempefio, pero
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cuando viene la evaluacion del desempefio, al Unico que se responsabiliza es al
colaborador (Morgan, 2015).

Los principales criterios para evaluar el desempefio se dividen en tres aspectos:
habilidades o capacidades, comportamiento y logro de resultados (Chiavenato, 2009).

Tabla 1. Criterios de evaluacion para evaluar desempefio

Habilidades/capacidades/necesidades/rasgos Comportamientos Metas y Resultados
Conocimiento del cargo Desempeiio de la tarea  Cantidad de trabajo
Conocimiento del negocio Espiritu del equipo Calidad de trabajo
Puntualidad Relaciones humanas Atencion al cliente
Asiduidad Cooperacion Satisfaccion del cliente
Lealtad Creatividad Reduccion de costos
Honestidad Liderazgo Rapidez en las soluciones
Presentacion Personal Habitos de seguridad Reduccion de desperdicios
Sensatez Responsabilidad Ausencia de accidentes
Capacidad de realizacion Actitud e iniciativa Mantenimiento del equipo
Comprension de situaciones Personalidad Atencion a los plazos
Facilidad de aprendizaje Sociabilidad Enfoque de los resultados

Fuente: https://ufidelitas.ac.cr/assets/es/revista-fidelitas/se-2-ciencia-5-morgan-jesus.pdf

Alles (2010) indica que los métodos de evaluacion del desempefio se clasifican
de acuerdo con lo que buscan medir, a saber: caracteristicas, comportamientos y
resultados (Morgan, 2015).

En la misma linea orientada a la ejecucion, la organizacion Frankley Covey (2010)
propone medir el desempefio a través del cociente de ejecucion, que consiste en

valorar los aspectos, agrupados segun lineas de ejecucion.



Tabla 2. Aspectos para medir la ejecucién de los colaboradores

Aspecto

Lineas de ejecucion

Claridad

Metas individuales
Direccién organizacional

Compromiso

Metas del equipo
Participacion individual
Compromiso individual

Traducir en acciones

Linea de visién organizacional
Planificaciéon de equipo
Planificacién individual
Distribucién individual del tiempo

Hacer posible el desempefio

Posibilitar el desempefio del equipo
Apoyo organizacional

Sinergia

Comunicacién dentro del equipo
Confianza dentro del equipo

Rendicion de cuentas

Rendicidn de cuentas del equipo
Mediciones del equipo - calidad
Rendicidn de cuentas individual

Fuente: https://ufidelitas.ac.cr/assets/es/revista-fidelitas/se-2-ciencia-5-morgan-jesus.pdf
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Integra los factores relevantes, que segun el Instituto Frankley Covey, impactan

mas en el desempefio y ejecucion de un colaborador en una organizacion.

2.2.5.2. Tendencias de la evaluacion del desempefio

Menciona Morgan (2015), que

... existen muchas opciones disponibles hoy en dia para las organizaciones en

este tema abordado. Es util explorar su potencial y valor relativo, especialmente

buscando ideas nuevas e innovadoras que les permitan tomar decisiones con

mejor informacion sobre cudl sistema de medicidén del desempefio adoptar, que

satisfaga mejor sus necesidades (Broeclking, 2010).
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En esta misma linea de pensamiento, Deloitte indica que la tendencia es eliminar
estos sistemas y su asociacion con la remuneracion, sustituyéndolos con un sistema
de coaching continuo y de feedback inmediato (Montero, 2015).

Los empleadores y empleados necesitan algo mas &gil, en tiempo real y mas
personalizado que los instrumentos tradicionales de evaluacion del desempefio.
Requieren algo que se centre mas en impulsar el rendimiento en el futuro en lugar de
evaluarlo en el pasado (Buckingham & Goodall, 2015).

Indican dichos autores que la firma Deloitte redisefi6 el sistema de evaluacion del
desempeifio, reduciéndolo a solo cuatro preguntas consideradas claves para evaluar
al colaborador:

e Dado lo que se conozco del rendimiento de esta persona y si fuera mi
dinero, ¢premiaria a esta persona con el incremento mas alto en la
compensacion? Esto mide, segun los autores, el rendimiento global y el
valor agregado a la organizacion en una escala de uno a cinco, desde
“totalmente de acuerdo” hasta “totalmente en desacuerdo”.

e Dado lo que conozco del rendimiento de esta persona, ¢siempre lo querria
en mi equipo? Esto mide la capacidad de trabajar bien con otros en la
misma escala de uno a cinco.

e ¢ Esta persona presenta un riesgo de tener bajo rendimiento? Identifica
problemas que podrian impactar negativamente en el cliente o al equipo
en una base de si o0 no.

e /Esta persona se encuentra lista para promoverla hoy mismo? Mide el

potencial en una base de si 0 no (Buckingham & Goodall, 2015).
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2.2.5.3. Resiliencia 'y desempeiio

El término resiliencia se refiere originalmente en ingenieria a la capacidad de un
material para adquirir su forma inicial después de someterse a una presién que lo
deforme (Morgan, 2015).

Si dice que hablar de resiliencia humana se afirma a la capacidad de vivir bien 'y
desarrollarse positivamente, a pesar de las dificiles condiciones de vida y, mas adn,
de salir fortalecidos y ser transformados en un contexto organizacional.

Morgan (2015), dice que la “resiliencia como la capacidad organizacional para
anticipar los eventos clave relacionados con tendencias emergentes, adaptarse
constantemente al cambio y recuperarse de manera rapida después de desastres y
crisis”.

Otra definicion... es la “capacidad de una organizacion de absorber choques e
impactos profundos sin perder la capacidad de cumplir su mision”. Que debe ser visto
mas que resistir y mantenerse, sino también hacia producir respuestas creativas que
fortalezcan y sostengan a la organizacion en esta era de la innovacion (Sampedro H.,
2009).

A pesar de que la resiliencia en una organizacion se percibe como algo intangible,
se han establecido seis factores para medirla, los cuales se presentan a continuacion

y Sus caracteristicas segun su nivel de resiliencia:



Tabla 3. Medicién del potencial de resiliencia

. . . . Desviacién
Variable Bajo Medio Alto Promedio .
Estandar
Se esperaque los  Capacidad para . .
. pera g . P . P Equipos de trabajo
. equipos de trabajo  modificar los
Enfoque directoenla L entrenados para
, . sigan los procedimientos dentro . . . 3.92 1.36
busqueda de soluciones . . L improvisar soluciones
procedimientos de  de lineas de accion s
., ) . de forma sistematica
operacion estandar  establecidas
Los empleados Los empleados buscan
Prevencion de riesgos  evitan tomar riesgos  supervision especifica 4.65 1.14
significativos de sus supervisores
. Alos empleados se les  Los empleados
Acceso restringidoa . . .
. . ., brinda acceso a la recogen informacion
Comprensién de la informacion del . o .
. " . informacion y deben  y consideran las 4.45 1.34
situaciones criticas Sistema y del .
poner los problemas en  consecuencias de
Proceso . .
contexto soluciones alternativas
Habilidad de los . El entrenamiento y la
. . Las posiciones ) .
miembros del equipo de rotacion de puestos se  Las posiciones claves
. . claves son altamente . 4.28 1.28
trabajo de desempefiar - hace de forma son genéricas
. especializadas s
diferentes roles sistematica
. Solamente los Alos empleados se les A,l 08 cmplcaldo§ 5 kes
Grado de dependencia . . . brinda conocimiento,
supervisores definen brinda herramientas L
de las fuentes de C con una supervision 4.26 143
) " la direccion del estructuradas para la .
informacion . . . minima de los
accionar del equipo  toma de decisiones )
supervisores
Los equipos de Los equipos de trabajo  Los equipos de trabajo
trabajo tienen acceso tienen acceso a tienen autoridad de
ACCeso a recursos } o ) 4.42 1.62
al sistema central de multiples fuentes de  comprar materiales
aprovisionamiento  materiales contra necesidad

Fuente: https://ufidelitas.ac.cr/assets/es/revista-fidelitas/se-2-ciencia-5-morgan-jesus.pdf

117


https://ufidelitas.ac.cr/assets/es/revista-fidelitas/se-2-ciencia-5-morgan-jesus.pdf

118

Tabla 4. Componentes presentes en la relacion resiliencia y desempefio

Habilidad y
capacidad

Competencia
Personal

Comportamiento

Aceptacion de uno
mismo

Resultado

Fuente: Morgan (2015)

Entonces, se puede concretar que la resiliencia en el colaborador le sirve para
reponerse ante las situaciones adversas y las emociones mas negativas a las que se
enfrente, como fuerza interna para sobrellevar situaciones presentes en un ambito

laboral.
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2.3 Antecedentes del tema

Para Granada &Araque (2018) en su tesis “Habilidades blandas aplicadas en el
servicio al cliente como fuente de ventaja competitiva de las empresas del sector de
comercializacion de electrodomeésticos”, obtuvo resultados tales como: se demuestran
que la discusion sobre habilidades blandas, competencias emocionales y gestion de
las relaciones, en el contexto empresarial y de manera especifica en el servicio al
cliente, esta enfocada en como el desarrollo de estas habilidades permite incrementar
la percepcion favorable que tiene un consumidor sobre el servicio. Los mejores niveles
de percepcion de mejor servicio coinciden con informacion secundaria expuesta ente
investigacion. En ese contexto podria afirmarse que las habilidades blandas,
especialmente la empatia, aplicadas en el servicio al cliente en las empresas
comercializadoras de electrodomeésticos, son una fuente de ventaja competitiva puesto

gue pueden generar un alto nivel de diferenciacion percibida por el consumidor.

Asimismo, para Torres & Torres (2010) en su tesis “Capacitacion por
competencias laborales” se considerdé como el primer paso para que la organizacion
comience a capacitar a sus colaboradores en este tema tan importante para el
desarrollo del talento humano de la organizacion, concluye que se debe ofrecer
capacitacion a la fuerza comercial en competencias laborales, y siguiendo las
sugerencias de los encuestados, lo pertinente es ofrecerles una lista de competencias
para que ellos escojan en cuales de estas consideran que deben ser capacitados, con

el fin de mejorar su rendimiento y desempeiio en el puesto de trabajo. No obstante, el
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equipo investigador considera que deben ser capacitados en negociacion, ya que esta
es una competencia que tanto los gerentes de mercadeo y ventas, como los visitadores
médicos deben poseer en un nivel alto, puesto que implica tener habilidades para
aproximarse al cliente, dirigir la conversacion en términos de ‘ganar-ganar’, y lograr en
tltimas el cierre de una venta, o al menos dejar concertada una préxima cita con el
cliente para poder hacer el debido seguimiento, etc.; esto es importante pues la mision
de Laboratories de Colombia, es precisamente el comercializar estos productos; por lo
tanto la venta y la prescripcién de los mismos es esencial para que la organizaciéon
pueda seguir funcionando.

Y por consiguiente Lizola-Romero, R.; Conde-Escudero, A., et al (2018). En sus
tesis, “Modelo de negocio para el desarrollo de habilidades suaves en los
colaboradores”, obtuvo resultados donde se demostr6 La apuesta por Softefy se
fundamenta en la necesidad creciente del mercado por desarrollar habilidades blandas
gue mejoren el desempefo profesional y personal de los colaboradores. Es una
empresa orientada al servicio por medio del uso de tecnologias que busca la
excelencia en la atencion al cliente a través de la personalizaciéon de planes de
desarrollo que provee cursos y seguimiento en el cumplimiento de las metas de los

usuarios.



CAPITULO 1lI

MARCO METODOLOGICO
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3.1 TIPO DE INVESTIGACION

3.1.1 Finalidad (tedrica o aplicada)

Las investigaciones cientificas con finalidad teérica “tienen como proposito la
aportacién de elementos tedricos al conocimiento cientifico sin la intencién de su
corroboracion directa en un campo concreto de aplicacion” (Parra, 2019, p.81). Por
otro lado, expresa:

...cuando la investigacion tiene una finalidad aplicada, lo que se busca es la
solucion de problemas sin aportar conocimiento teérico (...) la investigacion
aplicada tiene la finalidad de resolver problemas practicos, para transformar las
condiciones de un hecho que nos preocupa...” (Parra, 2019, p.69).

De acuerdo con los objetivos y el propésito de estos, el estudio se clasifica como

una investigacion aplicada.

3.1.2 Dimension temporal (transversal / longitudinal).

Para Hernandez et al., (2014), la dimension temporal, ya sea transversal o
longitudinal, es una manera de clasificar una investigacion con tipo de disefio no
experimental. Asimismo, mencionan que:

Los disefios de investigacion transeccional o transversal recolectan datos de un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propasito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado. Por otra parte, mencionan
que: “las investigaciones de disefos longitudinales son estudios que recaban
datos en diferentes puntos del tiempo, para realizar inferencias acerca de la

evolucion del problema de investigacion o fendmeno, sus causas y sus efectos.
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Por lo anterior, se considera esta investigacion en dimension transversal, por

implicar un tema en un momento dado.

Debido a que la presente investigacion se enfoca en el disefio de un plan de
capacitacion basado en habilidades blandas, para los colaboradores de la Direccién
Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos PROSALUD, para un desempefo

superior laboral en el 2019.

3.1.3 Marco (mega-macro-micro).
Hace referencia al tamafio o la extension de la poblacion que se pretende

investigar, ya sea organizacion, area, lugar, entidad, institucion, entre otros aspectos.

a) Mega.

El mega pretende estudiar un gran espacio o tematica, cuando se plantea realizar
un analisis administrativo, que incluya a recursos humanos, finanzas y mercadeo, entre

otras areas, de toda la empresa, (Gonzalez et al, 2018).

b) Macro.

Hace resefia al “estudio que se realiza en una parte o fragmento de lo mega, por
ejemplo, un estudio de mercado en una provincia, una evaluacion del desempefio

laboral en un departamento de una empresa” (Gonzalez et al, 2018).

c) Micro.

Hace mencién a una parte, un elemento, un subtema o un microespacio, acerca

del cual el investigador hara su investigacion (Gonzélez et al, 2018).
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Para lograr los fines de la presente investigacion, se estard enfocando al contexto
macro, lo que comprende el realizar un estudio en un fragmento del marco mega; lo
gue se estard abarcando solo un segmento de la poblacion de la Empresa Alimentos

Prosalud S.A, es decir solo la Direccidon Financiera Administrativa.

3.1.4 Naturaleza (cuantitativa, cualitativa o mixta).

a) La cCuantitativa

Utiliza la recoleccién de datos para probar hipétesis con base en las mediciones
numericas y el analisis estadistico, a fin de establecer pautas de comportamiento y

probar hipotesis (Hernandez, 2014).

b) La cualitativa.

Considera que todo individuo, grupo o sistema social tiene una manera unica de
ver el mundo y entender situaciones y eventos, lo cual es construido a partir de sus
experiencias y mediante la investigacion, se debe tratar de comprender en su contexto

(Hernandez, 2014).

c) Mixta.

Comprende la combinacién de ambos enfoques cuantitativa y cualitativa a lo largo
de toda la investigacion; es el “conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos
de investigacién e implican la recoleccion y el andlisis de datos cuantitativos y

cualitativos” (Hernandez, 2014).

En esta investigacion se emplea la naturaleza cualitativa, ya que para la recopilacion

y analisis de datos se disefiaran preguntas sobre el tema a investigar, permitiéndoles
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a colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa expresar opiniones,

percepciones, puntos de vista y experiencias vividas.

3.1.5 Carécter (exploratorio, descriptivo, correlacional o explicativo)

a) Exploratorio.

Los estudios exploratorios se realizan cuando el objetivo es examinar un tema o
problema de investigacién poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas o no se

ha abordado antes (Hernandez, 2014).

b) Descriptivo.

Los estudios descriptivos buscan especificar propiedades, caracteristicas y perfiles
de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendbmeno que

se someta a un analisis (Hernandez, 2014).

c) Correlacional.

Su finalidad, es sustentada en conocer la relacion o grado de asociacion que
exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una muestra o contexto

en particular (Hernandez, 2014).

d) Explicativo.

Estos estan dirigidos a responder causas de eventos y fendmenos fisicos o
sociales, centrandose en explicar por qué ocurre un fenbmeno y en qué condiciones

se manifiesta o por qué se relacionan dos o mas variables (Hernandez, 2014).
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Por lo tanto, la presente investigacion es de caracter exploratorio y descriptivo,
porque pretende medir y recoger informacion sobre las variables o conceptos; de igual
forma pretende detallar el disefio de un plan de capacitacion basado en habilidades
blandas, para los colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la

Empresa Alimentos PROSALUD, para un desempefio superior laboral en el 2019.

3.2 SUJETOS Y FUENTES DE INFORMACION

3.2.1 Unidades de analisis (objetos o sujetos de estudio).
Se detalla cual es la muestra del trabajo de investigacion, la cual debe estar
conformada por sujetos, en el presente caso los colaboradores de la Direccion
Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos PROSALUD, para un desempefio

superior laboral en el 2019.

3.2.2 Fuentes primarias.
Se sustentan en fuentes de informacion de primera mano, es decir la informacion
recopilada es directa y veraz, estas “proporcionan datos de primera mano, pues se
trata de documentos que incluyen los resultados de los estudios correspondientes”

(Hernandez, 2014).

Por ello en la presente investigacion, la fuente primaria seran los colaboradores
de la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos PROSALUD, ya

gue proporcionaron informacion directamente ligada con el tema a investigar.
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3.2.3 Fuentes secundarias.

Se sustentan en versiones o interpretaciones de autores clasicos u originales,
también se consideran fuentes secundarias a la informacion periodistica dado que los
hechos ya estan contados por una version de alguien que recab6 datos o entrevisté a
las personas actores del suceso y de referencias bibliogréficas de libros utilizados para

la investigacion, asi como documentos tomados de paginas web (Baena, 2014).

En este sentido, se utilizara informacion recopilada de paginas web en cuanto a
temas de interés y relacionados, ademas de datos que la Direccién Financiera

Administrativa de la Empresa Prosalud, pueda brindar.

3.3 SELECCION DEL MUESTREO

3.3.1 La poblacién.

Se considera la poblacion como un todo, sobre lo cual se direcciona para
recolectar los datos; su manejo puede ser complicado, por lo que se suele trabajar con
una muestra (Chinchilla, 2018, p.37).

La poblacién para considerar en el presente estudio es de cincuenta y cinco (55)
colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos
Prosalud, en el periodo 2019. Esta poblacion posee elementos en comun que
contribuyen a afianzar las conclusiones del presente proyecto de investigacion. La

poblacién se encuentra distribuida de la manera siguiente,
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Cuadro 1. Poblacion clasificada por género

HOMBRES 38
MUJERES 17
INTERSEX 0

TOTAL 55

Fuente: Elaboracion propia. Informacién brindada Direccion Financiera Administrativa, Alimentos Prosalud SA.
3.3.2 La muestra

Es la que sobre el cual se recolectaran datos, esta debe definirse y delimitarse
de antemano con precision; ademas debe ser representativo de la poblacion, debe ser
estadisticamente representativa (Hernandez et al., (2014).

Se entiende que para llevar a cabo el desarrollo de una investigacion es
importante tener claro cual es la poblacion que se va a estudiar, en ocasiones se hace
dificil aplicar los estudios sobre la poblacion completa, por ello es necesaria la eleccion
de una muestra. Para esta investigacion se consideré una muestra de 55 sujetos que
son el total de los colaboradores que prestan sus servicios en la Direccion Financiera
Administrativa de la empresa Alimentos Prosalud S.A, lo que representa un nivel de
confianza de 99%, con un margen de error del 2%, segun muestreo extraido de la

poblacién en estudio, que se acogio en su totalidad a la toma de muestra.

3.3.3 Probabilistica.
En esta muestra los elementos de la poblacién tienen posibilidad de ser

escogidos para la muestra y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion
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y el tamafio de la muestra, y por medio de una seleccion aleatoria 0 mecanica de las
unidades de muestreo y analisis (HernAndez Sampieri, 2014, p.175).

En esta investigacion se utilizard el tipo de muestra probabilistica, pues la
Direccién Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos Prosalud SA, registra
una poblacion de 55 colaboradores, de ambos géneros donde cada colaborador estara

siendo participe en la seleccion muestral.

3.3.4 No probabilistica.
Por su parte en esta muestra la eleccién de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o

los propositos del investigador (Hernandez, 2014, p.174).

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECTAR

INFORMACION

Segun Hernandez (2014), existen gran variedad de instrumentos o técnicas, tanto
cuantitativas como cualitativas, donde en un mismo estudio se puede utilizar ambos
tipos (p. 199). Por ello, las técnicas que son mas utilizadas para recolectar informacion
corresponden al cuestionario, entrevista y la observacion, las que se detallan a

continuacion:

3.4.1 Entrevistas.
Las entrevistas “son individuales, aunque podrian aplicarse a un grupo pequefio

(si ésta fuera la unidad de analisis)’ (Hernandez, 2014, p, 235).
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3.4.2 Cuestionario.
Instrumento més utilizado para recolectar los datos, consiste en un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables a medir, debe ser congruente con el

planteamiento del problema e hip6tesis (Hernandez Sampieri, 2014, p.217).

3.4.3 Observacion.

Se desprende como un método que permite obtener informacién directa,
confiable, siempre cuando se haga mediante un procedimiento sistematizado y
controlado, es decir “consiste en el registro sistematico, valido y confiable de
comportamientos y situaciones observables, a través de un conjunto de categorias y

subcategorias” (Hernandez, 2014, p. 252).

Los instrumentos mas utilizados para la ejecucion de la observacion es la hoja
de observacion, la lista de cotejo, la bitacora y validacion de instrumentos como otros

7

mas.

3.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

3.5.1. Definicion conceptual, operativa e instrumental
La operacionalizacion es considera por autores como “el paso de una variable
tedrica a indicadores empiricos verificables y medibles e items o equivalentes”

(Hernandez et al 2014, p.211).



OBJETIVOS

VARIABLES

Cuadro 2. Operacionalizacion de variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

INDICADORES

CONCEPTUALIZACION

OPERACIONALIZACION
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INSTRUMENTALIZACION

ESPECIFICOS

Objetivo especifico 1.

Investigar si el programa de
capacitacion actual se orienta al
fortalecimiento de las habilidades
blandas como valor de los
colaboradores de la Direccion
Financiera Administrativa de la
Empresa Alimentos PROSALUD

Necesidad
p—
Interés
1
Proceso de
AR 1
Capacitacion
Actual Ejecucion
| _ 9
Evaluacion
|
Motivacién
<
Aprendizaje
Fortalecimiento
Habilidades
Blandas Resultados
— ]

Impacto

Es “un estado de carencia percibida”
(Webescolar,2019)

Lo que se halla entre las personas
interesandolas o haciendo que les importe
que incline su &nimo o voluntad hacia ella
(Deconceptos.com,2019)

Se refiere a llevar a cabo algo de principio a
fin (Deconceptos.com,2019)

Acto de valorar (Deconceptos.com,2019)

“un estado emocional positivo y placentero
resultante de la percepcién subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”
(Biasi,2018)

“un cambio relativamente permanente en la
conducta o en su potencialidad que se
produce a partir de la experiencia
(Biasi,2018)

“lo que se espera que se conozca, se
comprenda y la capacidad de hacer al
finalizar un periodo de aprendizaje” (Yepez,
2017)

Es un tipo de evaluacién sumativa, que se
realiza al final de una intervencién para
determinar en qué medida se produjeron los
resultados previstos. (CEPAL-ILPES, 2005)

v Excelente: donde
la frecuencia de Ila
operacionalizacién
relativa sea menor a 30.
v Muy Bueno:
donde la frecuencia
operacional relativa sea
menor a 50 y mayor a 30.
v Bueno: donde la
frecuencia  operacional
relativa sea menor a 60 y
superior a 50.

v Malo: para los
casos donde la
frecuencia relativa sea
superior a 60

Cuestionario Aplicado
Colaboradores Direccion
Financiera Administrativa,
Empresa Alimentos
Prosalud S.A., (item 8 ala
9)




Objetivo Especifico 2.

Identificar las necesidades de
capacitacién para el colaborador
en el puesto de trabajo de
acuerdo con las habilidades
blandas requeridas para un

desempefio superior laboral.

Necesidad
Capacitacion

Habilidades
Blandas
Requeridas

~
Departamento
J
-
Aptitud
WV
Habilidades
Blandas
J
=
Desempefio
J
-
Colaborador
WV
-
Conocimiento
W

habilidad

Aprendizaje

Brecha que encuentran las organizaciones
entre las habilidades que necesitan y las que
presentan los colaboradores (Diaz et al.,
2015)

Hace referencia a las caracteristicas de la
personalidad, devenidas comportamientos,
que contribuyen a un desempefio exitoso en
un puesto de trabajo. (Diaz et al., 2015)

La seleccion y entrenamiento del trabajador
donde se precisan los requisitos minimos
que debe tener el trabajador para cumplir
con su cargo, ademas de seleccionar al
personal méas adecuado en el cargo
correspondiente, confiando en las
habilidades y conocimientos del trabajador y
agregando en el area del entrenamiento la
capacitacion del empleado para la
especializacion del trabajo que cumple (Diaz
et al., 2015)

Herramienta para el reconocimiento de
nuevas fuentes de ventaja competitiva, como
el conocimiento convertido en capital
intelectual

Capacitacion del empleado para la
especializacion del trabajo que cumple en un
ambito laboral (Diaz et al., 2015)

Habilidades y conocimientos del trabajador,
(Diaz et al., 2015)

Técnicas aplicadas segln la Habilidad y
comportamiento (Diaz et al., 2015)

El aprendizaje depende de la adquisicién de
conocimiento y habilidades (Diaz et al.,
2015).

v Excelente: donde la
frecuencia de la
operacionalizacion relativa
sea menor a 30.

v Muy Bueno: donde la
frecuencia operacional
relativa sea menor a 50 y
mayor a 30.

v Bueno: donde la
frecuencia operacional

relativa sea menor a 60 y
superior a 50.

v Malo: para los casos
donde la frecuencia relativa
sea superior a 60
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Cuestionario Aplicado
Colaboradores Direccion
Financiera Administrativa,

Empresa Alimentos
Prosalud S.A., (item 20 a
la 34).



Objetivo especifico 3.

habilidades
criticas de éxito para un

Recomendar las

desempefio superior laboral de
los colaboradores de la Direccién
Financiera Administrativa de la
Empresa Alimentos PROSALUD.

Habilidades
Criticas de éxito

Desempefio
Superior Laboral

-
Habilidad de
Adaptacion

" w

a N
Habilidad de

Liderazgo

" w

o N
Habilidades

Interpersonales

" w

o N
Habilidad de

Comunicacion

S v

a N
Habilidad de

Etica Profesional
" w
< N

Flexibilidad, voluntad
de cambio, creatividad
e innovacion y
tolerancia al estrés.

. 7
a Y
Trabajo en equipo,
toma de decisiones y
liderazgo.

. 7

SN
Empatia, cortesia 'y
balance de vida.
w
4 N
Negociacion,
comunicacion oral y
comunicacion escrita
G 7
Integridad, lealtad y
compromiso

Habilidad de adaptarse a los cambios que
pueden darse en el ambito laboral, aceptar
las cosas nuevas y presenta capacidades
para aprender rapidamente, (Manrique et al.,
2018)

Habilidad de liderar un equipo, manejarlo,
definir objetivos y prioridades y evaluar su
desempefio para que contribuya al desarrollo
de la organizacion (Manrique et al., 2018)
Habilidad de relacionarse de manera
correcta con las personas con las que
trabaja, creando un ambiente laboral que
facilite las actividades diarias (Manrique et
al., 2018)

Habilidad de transmitir ideas, informacion,
opiniones de manera clara y convincente, ya
sea de forma oral o escrita (Manrique et al.,
2018)

La habilidad de realizar acciones teniendo en
mente los principios y la buena fe como
premisa que guia las acciones (Manrique et
al., 2018)

Comportamiento de flexibilidad, voluntad de
cambio, creatividad e innovacién y tolerancia
al estrés (Manrique, Oyarzabal & Herrera,
2018).

Comportamiento de trabajo en equipo, toma
de decisiones y liderazgo (Manrique,
Oyarzabal & Herrera, 2018)

Comportamiento de la empatia, cortesia y
balance de vida (Manrique, Oyarzabal &
Herrera, 2018)

Comportamiento para la negociacion,
comunicacién oral y comunicacién escrita
(Manrique, Oyarzabal & Herrera, 2018)

Comportamiento en cuanto a la integridad,
lealtad y compromiso (Manrique, Oyarzabal
& Herrera, 2018)

v Excelente: donde la
frecuencia de la
operacionalizacion relativa
sea menor a 30.

v Muy Bueno: donde la
frecuencia operacional
relativa sea menor a 50 y
mayor a 30.

v Bueno: donde la
frecuencia operacional
relativa sea menor a 60 y
superior a 50.

v Malo: para los casos
donde la frecuencia relativa
sea superior a 60
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Cuestionario Aplicado
Colaboradores Direccién
Financiera Administrativa,

Empresa Alimentos
Prosalud S.A (item 35 a la
60)



Objetivo especifico 4.

Elaborar un plan de capacitacion
basado en habilidades blandas,
para los colaboradores la
Direccion Financiera
Administrativa de la Empresa
Alimentos PROSALUD para un

desempefio superior laboral.

Propuesta

—

Plan de
Capacitacion

Basado

Habilidades
Blandas

\_

Andlisis de
Necesidades
(Habilidades

Blandas),
Disefio,

Ejecucion,

Evaluacion e
Implementacion
de acciones de

mejora.

J

Idalberto  Chiavenato, autor de
reconocido prestigio en el area de
recursos humanos, define el Plan de
capacitacién como “un proceso a corto
plazo aplicado de manera sistematica y
organizada, mediante el cual las
personas obtienen conocimientos,
aptitudes, y habilidades en funcién de

objetivos definidos” (Barcelo,2019).

Fuente: Elaboracion propia, Moraga 2019.

N/A
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N/A



CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS
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4.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

En el presente capitulo, se detallan resultados derivados de la aplicacion de
instrumentos implementados en el presente trabajo, en cuanto a objetivos y variables de
la investigacion, se procedi6 a la aplicacion de un cuestionario a los colaboradores del
area de la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos Prosalud S.A, a
fin de obtener los datos para su interpretacion.

4.2 CODIFICACION Y TABULACION DE LA INFORMACION

La ejecucion fue de forma automética en cuanto a la codificacion y tabulacion de la
informacion. Se utilizo un facilitativo en linea (Internet), lo que simplificé la obtencion de

resultados de los datos para su interpretacion.
4.3 TIPOS DE GRAFICOS
Los graficos son de tipo circular, donde la variable investigada representa una porcion

de la totalidad. La seleccion de este tipo de grafico se sustenta, por ser el que muestra la

contribucion de cada una de esas variables al total de los datos interpretados.

4.4 ANALISIS DE DATOS

Los resultados de la presente investigacion, es representada por medio de graficos
gue muestran de una manera clara y visible la informacion recabada, conforme a cada

variable de estudio y sus respectivos indicadores a evaluar.
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Tabla 1. Género

GENERO
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Hombres 38 69%
Mujeres 17 31%
INTERSEX 0 0%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019.

Gréfico 1. Género

GENERO

INTERSEX; O;
0%

Mujeres; 17;
31%

H Hombres
M Mujeres
M INTERSEX

Hombres; 38;
69%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019.

Como se puede observar en el grafico 1 el 69% de la poblacion son hombres, mientras

gue el 31% son mujeres. Y un 0% intersex..
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Tabla 2. Edad
EDAD

Distribucion Frecuencia Porcentaje
18 a 30 afios 7 13%
31 a 40 afios 23 42%
41 a 50 afos 17 31%
Mayor de 50 afos 8 14%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019.

Gréfico 2. Edad

Mayor de 50 EDAD
afios 18 a 30 aiios
14% 13%

41 a 50 afios
31%

31 a 40 aiios
42%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019.

La pregunta 2 hace referencia a la edad de los colaboradores, se obtienen los
siguientes resultados: de 18 a 30 afios un 13%, de 31 a 40 afios un 42%, de 41 a 50 afios
un 31% y de mayor a 50 afios en adelante un 14%. La mayoria de los colaboradores se

mantienen en el rango de 31 a 40 afos.
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Tabla 3. Nivel Académico

NIVEL ACADEMICO QUE PERTENECE

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Técnico Profesional 8 15%
Bachiller Universitario 21 38%
Licenciatura Universitaria 20 36%
Maestria Universitaria 6 11%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019.

Gréafico 3. Nivel Académico

NIVEL ACADEMICO
Maestria Técnico
Universitaria; Profesional; 8;
6; 11% 15%

M Técnico Profesional
M Bachiller Universitario
M Licenciatura Universitaria

M Maestria Universitaria

Bachiller
Universitario;
21; 38%

Licenciatura
Universitaria;
20; 36%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

El grafico muestra que el 15% corresponde a personal técnico profesional, el 38%
referente a personal con bachillerato universitario, el 36% a personal con la licenciatura

universitaria, el 11% corresponde a personal que mantiene maestria universitaria.
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Tabla 4. Afos de laborar en la Empresa

ANOS DE LABORAR EN LA EMPRESA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
1 a5 afos 29 53%
6 a 10 aflos 20 36%
11 a 15 afios 5 9%
Mas de 15 afios 1 2%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 4. Afios de laborar en la empresa

ANOS DE LABORAR EN LA EMPRESA

11 a 15 afios Mas de 15 afios

o N 2%

M 1ab5afos
M6 a 10 afios

M 11a 15 afios

M Mas de 15 aios

1a5anos

6 a 10 afios 539

36%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico 4 se muestra el tiempo que tienen los colaboradores de trabajar en la
empresa, se obtiene como resultado que la mayoria de los trabajadores con un 53% tiene
de 1 a 5 afios, el 36% tiene de 6 a 10 afios, el 9% tiene de 11 a 15 afios, el 2% mas de 15

anos de labor.
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Tabla 5. Departamento donde labora

DEPARTAMENTO DONDE LABORA

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Direccién Financiera Adm 3 5%
Auditoria Interna 2 4%
Andlisis Financiero 4 7%
Contabilidad Financiera 12 22%
Contabilidad Costos 8 15%
Crédito y Cobro 6 11%
Tecnologia de Informacion 20 36%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 5. Departamento donde labora

Direccion DEPARTAMENTO DONDE LABORA
Financiera Adm
5% Auditoria Interna

4%

Tecnologiade
Informacio

M Direccion Financiera Adm

M Auditoria Interna

M Analisis Financiero
Contabilidad
Financiera M Contabilidad Financiera

0,
22% M Contabilidad Costos

M Crédito y Cobro

Contabilidad
Costos
15%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 5 hace referencia al area a la cual pertenece el colaborador. Un 36% indicé
pertenecer al area de Tecnologias de Informacion, un 22% al area de Contabilidad
Financiera, un 15% al area de Contabilidad de Costos y un 11% pertenece al area de
Crédito y Cobro. De igual forma un 7% pertenece al area de Analisis Financiero, el 5% a

la Direccion Financiera Adm. y finalmente el 4% al area de Auditoria.
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Tabla 6. Tiempo de laborar en el departamento

TIEMPO DE LABORAR EN EL DEPARTAMENTO

Distribucion Frecuencia Porcentaje
De 1 a 5 afios 25 53%
De 5 a 10 afios 24 36%

De 11 a 15 afios 5 9%
Mas de 16 afios 1 2%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 6. Tiempo de laborar en el departamento

TIEMPO LABORAL EN EL DEPARTAMENTO

Mas de 16 aiios
2%

De 11 a 15 afios
9%

De 1a5 afios
45%

De5al0a M De 1 a5 afios

44% ~
M De 5 a 10 afos

M De 11 a 15 afios

M M3as de 16 afos

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico 6, la mayoria de los trabajadores, un 45% tiene de 1 a
5 afos de laborar en el departamento, el 44% tiene de 6 a 10 afios, el 9% tiene de 11 a

15 afos, el 2% afirma de tener mas de 16 afios de laborar en el departamento.
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Tabla 7. ¢ Ha ocupado otros puestos en la empresa?

¢HA OCUPADO OTROS PUESTOS EN LA EMPRESA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 9 16%
No 46 84%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 7. ¢Cuando experimentd cambios de &nimo, se con claridad el motivo que los
ocasionan?

¢HA OCUPADO OTROS PUESTOS EN LA EMPRESA?

Si; 9; 16%

M Si

M No

No; 46; 84%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico anterior se observa que el 84% de los colaboradores no han prestado sus

servicios en otros puestos dentro de la empresa mientras que el 16% sefiala que si.



144

Tabla 8. ¢ Conoce usted el proceso de formacion actual que aplica la empresa?

¢, CONOCE USTED EL PROCESO DE FORMACION ACTUAL QUE
APLICA LA EMPRESA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Conoce completamente 32 58%
Conoce parcialmente 18 33%
Desconoce 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 8. ¢ Conoce usted el proceso de formacion actual que aplica la empresa?

¢CONOCE USTED EL PROCESO DE FORMACION ACTUAL QUE APLICA
LA EMPRESA?

Desconoce
9%

M Conoce completamente
M Conoce parcialmente

M Desconoce

Conoce
completamente
58%

Conoce
parcialmente
33%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico 8 se observa que el 58% de los colaboradores conoce completamente el
proceso de formacion actual, el 33 %, indica conocerlo parcialmente y el 9% de los

colaboradores indica desconocerlo.
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Tabla 9. ¢ Estima favorable que la empresa permita conocer completamente las
necesidades que originaron el proceso de formacion actual?

(ESTIMA FAVORABLE QUE LA EMPRESA PERMITA CONOCER
COMPLETAMENTE LAS NECESIDADES QUE ORIGINARON EL PROCESO DE

FORMACION ACTUAL?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53 96%
No 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 9. ¢ Estima favorable que la empresa permita conocer completamente las
necesidades que originaron el proceso de formacion actual?

¢ESTIMA FAVORABLE QUE LA EMPRESA PERMITA CONOCER
COMPLETAMENTE LAS NECESIDADES QUE ORIGINARON EL PROCESO
DE FORMACION ACTUAL?

No
4%

M Si

M No

96%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico anterior se muestra que el 96% de los colaboradores considera que es
favorable conocer las necesidades que dieron origen al proceso de formacion actual,

mientras que el 4% no.
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Tabla 10. ¢ Se le consider6 a usted como colaborador la valoracion de necesidades de
capacitacion, para el proceso de formacion actual?

¢SE LE CONSIDERO A USTED COMO COLABORADOR LA
VALORACION DE NECESIDADES DE CAPACITACION, PARA EL
PROCESO DE FORMACION ACTUAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 6
No 48
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 10. ¢ Se le consider6 a usted como colaborador la valoracion de necesidades
de capacitacion, para el proceso de formacion actual?

¢SE LE CONSIDERO A USTED COMO COLABORADOR LA VALORACION
DE NECESIDADES DE CAPACITACION, PARA EL PROCESO DE

FORMACION ACTUAL?
Si
11%

M Si

M No

>

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Para la pregunta 10 se observa que el 89% de los colaboradores no se le
consideraron sus necesidades para el proceso de formacion actual, mientras que el 11%

menciona que si se le consideraron.
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Tabla 11. ¢ Considera usted que el proceso de capacitacion actual contribuye en el
fortalecimiento de las habilidades blandas?

¢ CONSIDERA USTED QUE EL PROCESO DE CAPACITACION ACTUAL
CONTRIBUYE EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES

BLANDAS?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 3 5%
No 50 91%
Desconoce 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 11. ¢ Considera usted que el proceso de capacitacion actual contribuye en el
fortalecimiento de las habilidades blandas?

¢CONSIDERA USTED QUE EL PROCESO DE CAPACITACION ACTUAL
CONTRIBUYE EN EL FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES BLANDAS?

Desconoce; 2; 4% Si; 3; 5%

M Si
® No

M Desconoce

No; 50; 91%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el gréafico 11 al 91% de los colaboradores responden que no
contribuye el proceso de capacitacion actual en el fortalecimiento de las habilidades

blandas. No obstante, el 5% indica que si, mientras que el 4%, indica desconocer.
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Tabla 12. ¢ Considera usted, que los procesos de capacitacion deben estar orientados
en fortalecer las habilidades blandas?

¢ CONSIDERA USTED, QUE LOS PROCESOS DE CAPACITACION DEBEN
ESTAR ORIENTADOS EN FORTALECER LAS HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 48 87%
No 2 4%
Desconoce 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 12. ¢ Considera usted, que los procesos de capacitacion deben estar orientados
en fortalecer las habilidades blandas?

¢CONSIDERA USTED, QUE LOS PROCESOS DE CAPACITACION
DEBEN ESTAR ORIENTADOS EN FORTALECER LAS HABILIDADES
BLANDAS?

Desconoce
No 9%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se muestra en el gréfico anterior, el 87% de los colaboradores si consideran que
los procesos de capacitacion deben estar orientados a fortalecer las habilidades blandas

por otro lado, el 4% indica que no y el 9% indica desconocer.
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Tabla 13. ¢ Existe en esta empresa una repulsién en los procesos de capacitacién que
emplea la empresa?

¢EXISTE EN ESTA EMPRESA UNA REPULSION EN LOS PROCESOS
DE CAPACITACION QUE EMPLEA LA EMPRESA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 2
No 52
Desconoce 1
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 13. ¢ Existe en esta empresa una repulsion en los procesos de capacitacién que
emplea la empresa?

¢EXISTE EN ESTA EMPRESA UNA REPULSION EN LOS PROCESOS DE
CAPACITACION QUE EMPLEA LA EMPRESA?

Desconoce Si
2% 4%

M Si
M No

M Desconoce

No
94%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
La pregunta 13 hace referencia a si existe en la empresa una repulsion en los procesos

de capacitacion que se emplea, por lo que de los colaboradores un 94% indica que no, un

4% que si, mientras que el 2% indica desconocer.
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Tabla 14. ¢ Qué espera usted de un proceso de capacitacion?

¢ QUE ESPERA USTED DE UN PROCESO DE CAPACITACION?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Instruirse 20 37%
Obtener conocimientos 15 27%
Desarrollar y Fortalecer Habilidades Blandas 15 27%
Solo cumplir con el proceso de Capacitacion 5 9%
programado
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 14. ¢ Qué espera usted de un proceso de capacitacion?

Solo cumplir con el ¢QUE ESPERA USTED DE UN PROCESO
procesode DE CAPACITACION?
Capacitacion
programado; 5; 9%

Desarrollary
Fortalecer
Habilidades
Blandas; 15; 27%

Instruirse; 20; 37%

Obtener
conocimientos; 15;
27%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior el 37% de los colaboradores espera que un
proceso de capacitacion les pueda instruir, el 27% indica que espera obtener
conocimientos y el mismo porcentaje indica que espera desarrollar y fortalecer habilidades
blandas, mientras que el 9% indica solo cumplir con el proceso de capacitacion

programado.
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Tabla 15. ¢ Recibe usted motivacion por parte de su area, en cuanto al fortalecimiento
de las habilidades blandas?

¢ RECIBE USTED MOTIVACION POR PARTE DE SU AREA, EN
CUANTO AL FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 48
No 7
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 15. ¢ Recibe usted motivacion por parte de su area, en cuanto al
fortalecimiento de las habilidades blandas?

¢RECIBE USTED MOTIVACION POR PARTE DE SU AREA, EN CUANTO AL
FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES BLANDAS?

No
13%

M Si

M No

87%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el gréfico 15 se observa que el 87% de los colaboradores si recibe motivacién en

cuanto a fortalecer las habilidades blandas, mientras que el 13% indica que no.
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Tabla 16. ¢ Considera que se debe fortalecer las habilidades blandas en los
colaboradores?

¢ CONSIDERA QUE SE DEBE FORTALECER LAS HABILIDADES
BLANDAS EN LOS COLABORADORES?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 91%
No 3 5%
Desconoce 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 16. ¢ Considera que se debe fortalecer las habilidades blandas en los
colaboradores?

¢CONSIDERA QUE SE DEBE FORTALECER LAS HABILIDADES
BLANDAS EN LOS COLABORADORES?

No Desconoce
5%\ 4%

M Si
M No

M Desconoce

Si
91%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se muestra en el grafico anterior el 91% de los colaboradores responde que si
se debe fortalecer las habilidades blandas, el 5% indica que no, mientras que el 4%

expresa desconocer.
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Tabla 17. ¢ Durante su trabajo en la empresa ha recibido usted alguna capacitacion
basada en habilidades blandas?

¢DURANTE SU TRABAJO EN LA EMPRESA HA RECIBIDO USTED
ALGUNA CAPACITACION BASADA EN HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 7 13%
No 43 78%
Desconoce 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 17. ¢ Durante su trabajo en la empresa ha recibido usted alguna capacitacion
basada en habilidades blandas?

¢DURANTE SU TRABAJO EN LA EMPRESA HA RECIBIDO USTED ALGUNA
CAPACITACION BASADA EN HABILIDADES BLANDAS?

Desconoce; 5; 9% Si; 7; 13%

S
M No

® Desconoce

No; 43; 78%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se indica en el grafico 17, el 78% de los colaboradores indica no haber recibido
ninguna capacitacion basada en habilidades blandas, mientras que el 7% exterioriza que

siy el 9% desconoce.
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Tabla 18. ¢ Conoce usted como colaborador de la empresa, si el proceso de
capacitacion actual es para todo el personal en general?

¢, CONOCE USTED COMO COLABORADOR DE LA EMPRESA, SI EL PROCESO DE
CAPACITACION ACTUAL ES PARA TODO EL PERSONAL EN GENERAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 15
No 12
Desconoce 28
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 18. ¢ Conoce usted como colaborador de la empresa, si el proceso de
capacitacion actual es para todo el personal en general?

¢CONOCE USTED COMO COLABORADOR DE LA EMPRESA, SI EL PROCESO DE
CAPACITACION ACTUALES PARA TODO EL PERSONAL EN GENERAL?

MSi
M No

M Desconoce

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico anterior un 51%, desconoce si el proceso de capacitacion actual en la

empresa es para todos, un 22% indica que no, mientras que el 27% estima que si.
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Tabla 19. ¢ Durante los ultimos 5 afios, que tan frecuentes han sido los procesos de
capacitacion realizados por la empresa?

¢DURANTE LOS ULTIMOS 5 ANOS, QUE TAN FRECUENTES HAN SIDO LOS
PROCESOS DE CAPACITACION REALIZADOS POR LA EMPRESA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Muy Frecuentes 15 27%
Frecuentes 12 22%
Pocos Frecuentes 28 51%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
Gréfico 19. ¢ Durante los ultimos 5 afios, que tan frecuentes han sido los procesos de
capacitacion realizados por la empresa?

¢DURANTE LOS ULTIMOS 5 ANOS, QUE TAN FRECUENTES HAN SIDO LOS PROCESOS
DE CAPACITACION REALIZADOS POR LA EMPRESA?

Muy Frecuentes; 15;
27%

M Muy Frecuentes
M Frecuentes

M Pocos Frecuentes

Frecuentes; 12; 22%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En la pregunta 19 se obtuvieron los siguientes resultados: el 51% de los colaboradores
indica que es poco frecuente los procesos de capacitacion realizados por la empresa, el

27% indica que es muy frecuente, mientras que el 22% detalla que son frecuentes.
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Tabla 20. ¢ Como es el proceso de capacitacion actual que aplica la empresa?

¢, COMO ES EL PROCESO DE CAPACITACION ACTUAL QUE APLICA LA

EMPRESA?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Excelente 8 14%
Muy Bueno 12 22%
Bueno 22 40%
Regular 11 20%
Malo 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 20. ¢ Como es el proceso de capacitacion actual que aplica la empresa?

¢COMO ES EL PROCESO DE CAPACITACION ACTUAL QUE APLICA LA
EMPRESA?

Malo; 2; 4% Excelente; 8; 14%
Regular; 11; 20%

Muy Bueno; 12;

0,
22% M Excelente

H Muy Bueno

M Bueno

Bueno; 22; 40% M Regular
M Malo

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se presenta en el grafico 20, el 40% de los colaboradores expresa que el proceso
de capacitacion actual que aplica la empresa es bueno, el 22% indica que es muy bueno,
el 20% que es regular, el 14% indica que es excelente, mientras que el 4% expresa que

es malo.



157

Tabla 21. ¢ Se potencializan las habilidades blandas?

¢ SE POTENCIALIZAN LAS HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 3 5%
No 52 95%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 21. ¢ Se potencializan las habilidades blandas?

¢SE POTENCIALIZAN LAS HABILIDADES BLANDAS?

Si; 3; 5%

M Si

M No

No; 52; 95%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el gréfico anterior se observa que el 95% de los colaboradores indica que no se

potencializan las habilidades blandas, mientras que el 5%, indica que si.
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Tabla 22. ¢ De acuerdo con su experiencia prefiere la capacitacion individual o grupal?

¢ DE ACUERDO CON SU EXPERIENCIA PREFIERE LA CAPACITACION
INDIVIDUAL O GRUPAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Individual 27 49%
Grupal 28 51%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 22. ¢ De acuerdo con su experiencia prefiere la capacitacion individual o
grupal?

¢DE ACUERDO CON SU EXPERIENCIA PREFIERE LA
CAPACITACION INDIVIDUAL O GRUPAL?

Individual
49%
M Individual

M Grupal

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior el 51% de los colaboradores exterioriza que
de acuerdo con su experiencia, prefiere ser capacitado en grupo, por otro lado, el 49%

responde que individual.
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Tabla 23. ¢ Considera que su area de trabajo mantiene necesidades de ser capacitada
segun habilidades blandas requeridas?

¢ CONSIDERA QUE SU AREA DE TRABAJO MANTIENE NECESIDADES DE SER
CAPACITADA SEGUN HABILIDADES BLANDAS REQUERIDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 47 85%
No 8 15%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 23. ¢ Considera que su area de trabajo mantiene necesidades de ser capacitada
segun habilidades blandas requeridas?

¢CONSIDERA QUE SU AREA DE TRABAJO MANTIENE NECESIDADES DE SER
CAPACITADA SEGUN HABILIDADES BLANDAS REQUERIDAS?

M Si

M No

85%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se indica en el grafico anterior el 85% de los colaboradores expresa que su area
mantiene necesidades de ser capacitada segun habilidades blandas requeridas, mientras

gue el 15% piensa lo contrario.
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Tabla 24. ¢ Cuantas capacitaciones enfocadas en necesidades blandas requeridas, ha
recibido su area?

¢ CUANTAS CAPACITACIONES ENFOCADAS EN NECESIDADES
BLANDAS REQUERIDAS, HA RECIBIDO SU AREA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Delas3 44 80%
De4ab6 6 11%
Mas de 6 2 4%
Ninguna 3 5%

TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 24. ¢ Cuantas capacitaciones enfocadas en necesidades blandas requeridas,
ha recibido su area?

¢CUANTAS CAPACITACIONES ENFOCADAS EN NECESIDADES BLANDAS
REQUERIDAS, HA RECIBIDOSU AREA ?

Ninguna; 3; 5%

De4a6;6;11%

MDela3
MDe4d4ab
M Mas de 6

M Ninguna

De 1 a 3; 44; 80%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior, el 44% de los colaboradores externa haber
recibido capacitaciones enfocadas en necesidades blandas requeridas en su area en un
rango de 1 a 3, el 11% en un rango de 4 a 6, el 4% externa ser mas de 6 y un 5% indica

gue ninguna.
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Tabla 25. ¢ Ha recibido usted charlas o informacion, con fin de compartir necesidades de
capacitacion basadas en habilidades blandas requeridas en su area?

¢HA RECIBIDO USTED CHARLAS O INFORMACION, CON FIN DE COMPARTIR
NECESIDADES DE CAPACITACION BASADAS EN HABILIDADES BLANDAS
REQUERIDAS EN SU AREA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 18 33%
No 37 67%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 25. ¢ Ha recibido usted charlas o informacion, con fin de compartir necesidades de
capacitacion basadas en habilidades blandas requeridas en su area?

¢HA RECIBIDO USTED CHARLAS O INFORMACION, CON FIN DE
COMPARTIR NECESIDADES DE CAPACITACION BASADAS EN
HABILIDADES BLANDAS REQUERIDAS EN SU AREA?

Si; 18; 33%

M Si
M No

No; 37; 67%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el gréafico 25 se observa que el 67% de los colaboradores menciona no haber
recibido charlas o informacion en cuanto a necesidades de capacitacion basadas en

habilidades blandas requeridas en su area y el otro 33% responde que si.
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Tabla 26. ¢ Ha prestado usted colaboracion a sus otros compafieros del area?

¢HA PRESTADO USTED COLABORACION A SUS OTROS
COMPANEROS DEL AREA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 49 89%
No 6 11%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 26. ¢ Ha prestado usted colaboracién a sus otros compafieros del area?

¢HA PRESTADO USTED COLABORACION A SUS OTROS COMPANEROS
DEL AREA?

No
11%

M Si

M No

Si
89%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se indica en el grafico anterior el 89% de los colaboradores expresa que si ha

prestado colaboracion a sus otros compafieros y el 11% menciona que no.
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Tabla 27. ¢ Considera usted que el fortalecimiento de las habilidades blandas
requeridas proporciona las herramientas e insumos necesarios para el desarrollo de sus
funciones?

¢ CONSIDERA USTED QUE EL FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES BLANDAS
REQUERIDAS PROPORCIONA LAS HERRAMIENTAS E INSUMOS NECESARIOS PARA
EL DESARROLLO DE SUS FUNCIONES?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53 96%
No 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 27. ¢ Considera usted que el fortalecimiento de las habilidades blandas
requeridas proporciona las herramientas e insumos necesarios para el desarrollo de sus
funciones?

¢CONSIDERA USTED QUE EL FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES
BLANDAS REQUERIDAS PROPORCIONA LAS HERRAMIENTAS E INSUMOS
NECESARIOS PARA EL DESARROLLO DE SUS FUNCIONES?

M Si

M No

Si
96%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se muestra en el gréafico anterior el 96% de los colaboradores considera que el
fortalecimiento de las habilidades blandas requeridas proporciona las herramientas e
insumos necesarios para el desarrollo de sus funciones, mientras que el 4% exterioriza

que no.
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Tabla 28. ¢ Como describiria sus habilidades blandas en el desarrollo de sus
funciones?

¢ COMO DESCRIBIRIA SUS HABILIDADES BLANDAS EN EL DESARROLLO
DE SUS FUNCIONES?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Excelente 3 6%
Muy buena 4 7%
Buena 43 78%
Regular 3 5%
Mala 2 4%
TOTAL 58 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 28. ¢ Como describiria sus habilidades blandas en el desarrollo de sus
funciones?

¢COMO DESCRIBIRIA SUS HABILIDADES BLANDAS EN EL DESARROLLO DE SUS

FUNCIONES?
Regular Mala Excelente
5% 4% 6% Muy buena

7%

M Excelente
M Muy buena
M Buena

H Regular

M Mala

Buena
78%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se indica en el grafico anterior, un 78% expresa que sus habilidades blandas en
el desarrollo de sus funciones son buenas, el 7% indica que son muy buenas, el 6% detalla

gue son excelentes, el 5% que son regulares y un 4% menciona que son malas.
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Tabla 29. ¢ Durante su periodo laboral ha solicitado a su area, alguna necesidad de
capacitacion basada en habilidades blandas para su desarrollo y fortalecimiento?

¢DURANTE SU PERIODO LABORAL HA SOLICITADO A SU AREA, ALGUNA
NECESIDAD DE CAPACITACION BASADA EN HABILIDADES BLANDAS PARA SU
DESARROLLO Y FORTALECIMIENTO?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 39
No 16
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 29. ¢ Durante su periodo laboral ha solicitado a su &rea, alguna necesidad de
capacitacion basada en habilidades blandas para su desarrollo y fortalecimiento?

¢DURANTE SU PERIODO LABORAL HA SOLICITADO A SU AREA, ALGUNA
NECESIDAD DE CAPACITACION BASADA EN HABILIDADES BLANDAS PARA SU

DESARROLLOY FORTALECIMIENTO?

M Si

M No

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior, el 71% de los colaboradores ha solicitado a su
area alguna necesidad de capacitacion basada en habilidades blandas para su desarrollo

y fortalecimiento y un 29% responde que no.
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Tabla 30. ¢ Mostré interés por parte del area, en cubrir las necesidades de
capacitacion indicadas?

¢MOSTRO INTERES POR PARTE DEL AREA, EN CUBRIR LAS
NECESIDADES DE CAPACITACION INDICADAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 51 93%
No 4 7%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 30. ¢ Mostro interés por parte del area, en cubrir las necesidades de
capacitacion indicadas?

¢MOSTRO INTERES POR PARTE DEL AREA, EN CUBRIR LAS
NECESIDADES DE CAPACITACION INDICADAS?

No
7%

M Si

M No

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Para la pregunta 30 el 93% de los colaboradores considera que el area mostro

interés en cubrir sus necesidades de capacitacion, mientras que el 7% responde que no.
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Tabla 31. ¢ Considera usted que la empresa esta capacitada para aplicar un proceso de
capacitacion basado en habilidades blandas requeridas?

¢ CONSIDERA USTED QUE LA EMPRESA ESTA CAPACITADA PARA APLICAR UN
PROCESO DE CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS
REQUERIDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 52 95%
No 3 5%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 31. ¢ Considera usted que la empresa esta capacitada para aplicar un proceso
de capacitacion basado en habilidades blandas requeridas?

¢CONSIDERA USTED QUE LA EMPRESA ESTA CAPACITADA PARA APLICAR UN
PROCESO DE CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS
REQUERIDAS?

M Si

M No

Si
95%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior, el 95% de los colaboradores indica que la
empresa esta capacitada para aplicar un proceso de capacitacion basado en habilidades

blandas requeridas, mientras que solo el 5% responde que no.
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Tabla 32. En materia de capacitacion, ¢ considera usted que la evaluacion y los
resultados deben ser efectivos?

¢EN MATERIA DE CAPACITACION CONSIDERA USTED QUE LA
EVALUACION Y LOS RESULTADOS DEBEN SER EFECTIVOS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53 96%
No 2 4%
TOTAL 58 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 32. En materia de capacitacion, ¢ considera usted que la evaluacion y los
resultados deben ser efectivos?

EN MATERIA DE CAPACITACION, ¢ CONSIDERA USTED QUE LA EVALUACION
Y LOS RESULTADOS DEBEN SER EFECTIVOS?

No
4%

M Si

H No

Si
96%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico 32 se observa que el 96% del personal considera que la evaluacion y los

resultados deben ser efectivos y el 4% manifiesta que no.
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Tabla 33. ¢ Seria satisfactorio, si el proceso de capacitacion que aplica la empresa
estuviera basado en habilidades blandas en la actualidad?

¢ SERIA SATISFACTORIO, SI EL PROCESO DE CAPACITACION QUE APLICA
LA EMPRESA ESTUVIERA BASADO EN HABILIDADES BLANDAS EN LA
ACTUALIDAD?

Distribucion Porcentaje Frecuencia
Si 52 95%
No 3 5%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 33. ¢ Seria satisfactorio, si el proceso de capacitacion que aplica la empresa
estuviera basado en habilidades blandas en la actualidad?

¢SERIA SATISFACTORIO, SI EL PROCESO DE CAPACITACION QUE APLICA LA
EMPRESA ESTUVIERA BASADO EN HABILIDADES BLANDAS EN LA
ACTUALIDAD?

No
5%

M Si

H No

Si
95%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 33 hace referencia en cuanto seria satisfactorio, si el proceso de
capacitacion que aplica la empresa estuviera basado en habilidades blandas en la

actualidad: un 95% indica que si y un 5% considera lo contrario.
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Tabla 34. ¢ Cree usted que su labor seria mas util y productiva si se valoraran sus
capacidades y habilidades blandas?

¢ CREE USTED QUE SU LABOR SERIA MAS UTIL Y PRODUCTIVA SI SE
VALORARAN SUS CAPACIDADES Y HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 48 87%
No 7 13%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 34. ¢ Cree usted que su labor seria mas Gtil y productiva si se valoraran sus
capacidades y habilidades blandas?

¢CREE USTED QUE SU LABOR SERIA MAS UTILY PRODUCTIVA SI SE VALORARAN
SUS CAPACIDADES Y HABILIDADES BLANDAS?

No
13%

LN

M No

87%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior, el 87% de los colaboradores que efectivamente
su labor seria més atil y productiva si se valoraran sus capacidades y habilidades blandas

y el 13% responde que no.
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Tabla 35. ¢ El area lleva a cabo reuniones de conjunto, donde se converse sobre la
evolucién del desempefio laboral de los colaboradores?

¢EL AREA LLEVA A CABO REUNIONES DE CONJUNTO, DONDE SE
CONVERSE SOBRE LA EVOLUCION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS

COLABORADORES?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 51 93%
No 4 7%
TOTAL 58 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Graéfico 35. ¢ El area lleva a cabo reuniones de conjunto, donde se converse sobre la
evolucién del desempenio laboral de los colaboradores?

¢EL AREA LLEVA A CABO REUNIONES DE CONJUNTO, DONDE SE CONVERSE
SOBRE LA EVOLUCION DEL DESEMPENO LABORAL DE LOS COLABORADORES?

No
7%

M Si

M No

Si
93%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 35 hace referencia a si lleva a cabo reuniones de conjunto, donde se
converse sobre la evolucion del desemperio laboral de los colaboradores; se obtiene como

resultado que el 93% menciona que si y el 7% responde que no.



Tabla 36. ¢ Se siente usted presionado o estresado en su puesto de trabajo?

¢SE SIENTE USTED PRESIONADO O ESTRESADO EN SU
PUESTO DE TRABAJO?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 16 29%
No 39 71%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 36. ¢ Se siente usted presionado o estresado en su puesto de trabajo?

¢SE SIENTE USTED PRESIONADO O
ESTRESADO EN SU PUESTO DE TRABAJO?

M Si

M No

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
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Como se observa en el grafico anterior, el 71% del personal expresa que no se

siente presionado o estresado en el puesto de trabajo, el 29% externa que si.
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Tabla 37. ¢ Considera usted que las principales habilidades criticas de éxito de la
institucién podrian ser la adaptacion, el liderazgo, relaciones interpersonales, la
comunicacion y la ética profesional?

¢ CONSIDERA USTED QUE LAS PRINCIPALES HABILIDADES CRITICAS DE EXITO DE
LA INSTITUCION PODRIAN SER LA ADAPTACION, EL LIDERAZGO, RELACIONES
INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y LA ETICA PROFESIONAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 52 95%
No 3 5%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 37. ¢ Considera usted que las principales habilidades criticas de éxito de la
institucién podrian ser la adaptacion, el liderazgo, relaciones interpersonales, la
comunicacion y la ética profesional?

¢CONSIDERA USTED QUE LAS PRINCIPALES HABILIDADES CRIiTICAS DE EXITO DE
LA INSTITUCION PODRIAN SER LA ADAPTACION, EL LIDERAZGO, RELACIONES
INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y LA ETICA PROFESIONAL?

LN

M No

Si
95%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
La pregunta 37 hace referencia a las principales habilidades criticas de éxito de la
institucion, estas podrian ser la adaptacion, el liderazgo, relaciones interpersonales, la
comunicacion y la ética profesional; se obtienen los siguientes resultados: 95% indica que

siy el 5% menciona que no.
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Tabla 38. ¢ Considera usted que las opiniones y sugerencias son consideradas por la
administracion sin importar quien las exponga?

¢, CONSIDERA USTED QUE LAS OPINIONES Y SUGERENCIAS SON CONSIDERADAS
POR LA ADMINISTRACION SIN IMPORTAR QUIEN LAS EXPONGA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 38
No 17
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 38. ¢ Considera usted que las opiniones y sugerencias son consideradas por
la administracion sin importar quien las exponga?

¢CONSIDERA USTED QUE LAS OPINIONES Y SUGERENCIAS SON
CONSIDERADAS POR LA ADMINISTRACION SIN IMPORTAR
QUIEN LAS EXPONGA?

M Si

M No

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior el 69% de los colaboradores expresa que si las
opiniones y sugerencias son consideradas por la administracion sin importar quien las

exponga y el 31% respondié que no.
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Tabla 39. ¢ Considera que la labor del departamento de Capital Humano en cuanto al
desarrollo de los procesos de capacitacion es?

¢ CONSIDERA QUE LA LABOR DEL DEPARTAMENTO DE CAPITAL HUMANO EN CUANTO AL
DESARROLLO DE LOS PROCESOS DE CAPACITACION ES?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Muy eficiente 2 4%
Eficiente 38 69%
Poco eficiente 10 18%
Deficiente 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 39. ¢ Considera que la labor del departamento de Capital Humano en cuanto al
desarrollo de los procesos de capacitacion es?

¢CONSIDERA QUE LA LABOR DEL DEPARTAMENTO DE CAPITAL HUMANO EN CUANTO
AL DESARROLLO DE LOS PROCESOS DE CAPACITACION ES?

Deficiente Muy eficiente
9% 4%

Poco eficiente
18%

M Muy eficiente
M Eficiente
M Poco eficiente

M Deficiente

Eficiente
69%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

El grafico anterior hace referencia labor del departamento de Capital Humano en cuanto
al desarrollo de los procesos de capacitacion; se obtienen los siguientes resultados: 69%

eficiente, 18% poco eficiente, 9% deficiente, 4% muy eficiente.
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Tabla 40. ¢ Ha solicitado capacitaciones de acuerdo con sus necesidades detectadas,
al departamento de Capital Humano?

¢HA SOLICITADO CAPACITACIONES DE ACUERDO CON SUS
NECESIDADES DETECTADAS, AL DEPARTAMENTO DE CAPITAL HUMANO?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 32 58%
No 23 42%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 40. ¢ Ha solicitado capacitaciones de acuerdo con sus necesidades
detectadas, al departamento de Capital Humano?

¢HA SOLICITADO CAPACITACIONES DE ACUERDO CON SUS
NECESIDADES DETECTADAS, AL DEPARTAMENTO DE CAPITAL
HUMANO?

M S

Si M No
58%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 40 hace referencia a si se ha solicitado capacitaciones de acuerdo con
sus necesidades detectadas, al departamento de Capital Humano; se obtienen los

siguientes resultados: 58% indica que si y el 42% menciona que no.
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Tabla 41. Si se consideran las principales habilidades criticas de éxito (la adaptacion, el
liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacién y la ética profesional) en el programa de
capacitaciones que brinda la institucion, ¢es posible obtener en los colaboradores un
desemperio superior laboral?

SI SE CONSIDERAN LAS PRINCIPALES HABILIDADES CRITICAS DE EXITO (LA ADAPTACION, EL
LIDERAZGO, RELACIONES INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y LA ETICA PROFESIONAL) EN EL
PROGRAMA DE CAPACITACIONES QUE BRINDA LA INSTITUCION, ¢ES POSIBLE OBTENER EN LOS
COLABORADORES UN DESEMPENO SUPERIOR LABORAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 52
No 3
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 41. Si se consideran las principales habilidades criticas de éxito (la adaptacion, el
liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacion y la ética profesional) en el programa de
capacitaciones que brinda la institucion, ¢ es posible obtener en los colaboradores un
desempefio superior laboral?

SI SE CONSIDERAN LAS PRINCIPALES HABILIDADES CRITICAS DE EXITO (LA ADAPTACION, EL LIDERAZGO,
RELACIONES INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y LA ETICA PROFESIONAL) EN EL PROGRAMA DE
CAPACITACIONES QUE BRINDA LA INSTITUCION, ¢ES POSIBLE OBTENER EN LOS COLABOR

M Si

M No

Si
95%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
En el grafico anterior se observa que el 95% de los colaboradores si considera las
principales habilidades criticas de éxito (la adaptacion, el liderazgo, relaciones
interpersonales, la comunicacién y la ética profesional) en el programa de capacitaciones
gue brinda la institucién y es posible obtener en los colaboradores un desempefo superior

laboral, mientras que el 5% considera que no.
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Tabla 42. ¢ Conoce usted si la empresa posee acuerdos, convenios o enlaces de
algun tipo con organizaciones enfocadas en capacitacion de personas, como el INA'y
demaés institutos de aprendizaje?

¢CONOCE USTED SI LA EMPRESA POSEE ACUERDOS, CONVENIOS O ENLACES DE
ALGUN TIPO CON ORGANIZACIONES ENFOCADAS EN CAPACITACION DE PERSONAS,
COMO EL INA Y DEMAS INSTITUTOS DE APRENDIZAJE?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 27 49%
No 23 42%
Desconoce 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 42. ¢ Conoce usted si la empresa posee acuerdos, convenios o enlaces de algun
tipo con organizaciones enfocadas en capacitacion de personas, como el INA 'y demas
institutos de aprendizaje?

¢CONOCE USTED SI LA EMPRESA POSEE ACUERDOS, CONVENIOS O ENLACES DE
ALGUN TIPO CON ORGANIZACIONES ENFOCADAS EN CAPACITACION DE PERSONAS,
COMO EL INA Y DEMAS INSTITUTOS DE APRENDIZAJE?

Desconoce
9%

Si
49%
M Si
H No
No
42%

HM Desconoce

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior el 49% de los colaboradores respondié que si
considera que la empresa posee acuerdos, convenios o enlaces de algun tipo con
organizaciones enfocadas en capacitacion de personas, como el INA y demas institutos

de aprendizaje, el 42% piensa lo contrario y 9% indica desconocer.
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Tabla 43. ¢ Cree usted que la empresa debe accionar algun tipo de convenio que
permita desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son la adaptacion, el
liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacion y la ética profesional?

¢ CREE USTED QUE LA EMPRESA DEBE ACCIONAR ALGUN TIPO DE CONVENIO QUE
PERMITA DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO SON LA
ADAPTACION, EL LIDERAZGO, RELACIONES INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y
LA ETICA PROFESIONAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 52 95%
No 3 5%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 43. ¢ Cree usted que la empresa debe accionar algun tipo de convenio que
permita desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son la adaptacion, el
liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacion y la ética profesional?

¢CREE USTED QUE LA EMPRESA DEBE ACCIONAR ALGUN TIPO DE CONVENIO QUE PERMITA
DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO SON LA ADAPTACION, EL
LIDERAZGO, RELACIONES INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y LA ETICA PROFESIONAL?
No

5%

M Si

M No

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

El grafico 43 indica que el 95% del personal expresa que la empresa debe accionar
algun tipo de convenio que permita desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo
son la adaptacion, el liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacién y la ética

profesional, mientras que el 5% manifiesta que no.
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Tabla 44. ;Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son la adaptacion?

¢.SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA
DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO SON LA ADAPTACION?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Flexibilidad 1 2%
Voluntad de Cambio 5 9%
Creatividad e innovacion 1 2%
Tolerancia al estrés 3 5%
Todas las anteriores 45 82%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 44. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son la adaptacién?

¢SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR
CAPACITACION PARA DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO
COMO LO SON LA ADAPTACION?
Voluntad de
Flexibilidad Cambio
2% \ 9% Creatividad e
/_ / innovacion
2% Toleranciaal

estrés
5%

M Flexibilidad
M Voluntad de Cambio
M Creatividad e

innovacion
M Tolerancia al estrés

Todas las
anteriores
82%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior, se considera que la capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la adaptacion debe ser en:
flexibilidad un 2%, voluntad de cambio un 9%, creatividad e innovacion un 2%, tolerancia

al estrés un 5%, mientras que el 82% considera que todas las anteriores.
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Tabla 45. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es el liderazgo?

¢ SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR
CAPACITACION PARA DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO
COMO LO ES EL LIDERAZGO?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Trabajo en equipo 1
Toma de decisiones 5
Liderazgo efectivo 1
Todas las anteriores 48
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 45. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es el liderazgo?

¢SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA

DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES EL LIDERAZGO?
Trabajo en Equipo Toma de Decisiones
Liderazgo efectivo

2% / 9%
/ 2%

M Trabajo en Equipo

M Toma de Decisiones
M Liderazgo efectivo

M Todas las anteriores

Todaslas—
anteriores
87%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
El gréfico anterior hace referencia a que el 2% opina que el tema debe ser en trabajo
en equipo, un 2% igual considera que debe ser en liderazgo efectivo, un 9% en toma de

decisiones y el 87% considera que se debe ser en todas las anteriores.
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Tabla 46. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son las relaciones interpersonales?

¢ SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA
DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO SON LAS RELACIONES

INTERPERSONALES?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Empatia 2 3%
Cortesia 1 2%
Balance de vida 7 13%
Todas las anteriores 45 82%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 46. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son las relaciones interpersonales?

¢SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA

DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO SON LAS RELACIONES
? . .

INTERPERSONALES? Empatia Cortesia

3% \ 2% Balance de Vida

/ 13%

M Empatia
M Cortesia
M Balance de Vida

M Todas las anteriores

Todas las
anteriores
82%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el gréfico anterior el 2% responde que la cortesia, el 3% la empatia, el 13% el
balance de vida y el 82% dice que todas las anteriores se deben considerar para

desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son las relaciones interpersonales.
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Tabla 47. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la comunicacién?

¢ SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA
DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES LA COMUNICACION?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Negociacion 1 2%
Comunicacion oral 2 4%
Comunicacion escrita 5 9%
Todas las anteriores 47 85%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 47. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacién para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la comunicacién?

¢SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA
DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES LA

COMUNICACION?
Comunicacion
Negociacion Oral
2% 4%

M Negociacion
M Comunicacién Oral
M Comunicacidn escrita

M Todas las anteriores

Todas las
anteriores
85%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico anterior, el 85% de los colaboradores indica que se debe
recibir capacitacion para desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la
comunicacion y el 9% indica que en comunicacion escrita, 4% en comunicacion oral y el

2% detalla que solo en negociacion.
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Tabla 48. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la ética profesional?

¢ SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION PARA
DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES LA ETICA PROFESIONAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Integridad 1 2%
Lealtad 1 2%
Compromiso 7 13%
Todas las anteriores 46 83%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
Grafico 48. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la ética profesional?

¢SOBRE QUE TEMAS CONSIDERA USTED QUE SE DEBE RECIBIR CAPACITACION
PARA DESARROLLAR LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES LA

ETICA PROFESIONAL?
Lealtad .
2% Compromiso

13%

M Integridad
M Lealtad
H Compromiso

M Todas las anteriores

Todas las
anteriores
83%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el grafico 48, el 83% de los colaboradores indica que todas las
anteriores deben desarrollarse para las habilidades criticas de éxito como lo es la ética
profesional, mientras que el 13% expresa que el compromiso, el 2% la lealtad y por altimo

el 2% la integridad, son temas para considerar.
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Tabla 49. ¢ Desde su experiencia laboral, las habilidades criticas de éxito como lo es
la adaptacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la comunicacion y la ética
profesional se han dado de forma efectiva en la empresa?

¢ DESDE SU EXPERIENCIA LABORAL, LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES
LA ADAPTACION, EL LIDERAZGO, LAS RELACIONES INTERPERSONALES, LA COMUNICACION
Y LA ETICA PROFESIONAL SE HAN DADO DE FORMA EFECTIVA EN LA EMPRESA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 3
No 52
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 49. ¢ Desde su experiencia laboral, las habilidades criticas de éxito como lo es
la adaptacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la comunicacién y la ética
profesional se han dado de forma efectiva en la empresa?

¢DESDE SU EXPERIENCIA LABORAL, LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO COMO LO ES LA
ADAPTACION, EL LIDERAZGO, LAS RELACIONES INTERPERSONALES, LA COMUNICACION Y
LA ETICA PROFESIONAL SE HAN DADO DE FORMA EFECTIVA EN LA EMPRESA?
Si

5%

M Si

M No

No
95%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico anterior se observa que el 95% de los colaboradores indica que las
habilidades criticas de éxito como lo es la adaptacion, el liderazgo, las relaciones
interpersonales, la comunicacion y la ética profesional, no se han dado de forma efectiva

en lay el 5% indica que si.
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Tabla 50. ¢ Los procesos de capacitacion deben realizarse dentro de la jornada laboral o
fuera de esta?

¢LOS PROCESOS DE CAPACITACION DEBEN REALIZARSE DENTRO DE LA JORNADA
LABORAL O FUERA DE ESTA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
En horario laboral 27
Fuera del horario laboral 28
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 50. ¢ Los procesos de capacitacion deben realizarse dentro de la jornada laboral
o fuera de esta?

¢LOS PROCESOS DE CAPACITACION DEBEN REALIZARSE DENTRO DE
LA JORNADA LABORAL O FUERA DE ESTA?
Fuera del

horario laboral;

En horario
28; 51%

laboral; 27; 49%

M En horario laboral

M Fuera del horario laboral

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se indica en el gréfico 50, el 51% de los colaboradores considera que los
procesos de capacitacion deben realizarse dentro de la jornada laboral, mientras que el

49% sefala que debe ser fuera de esta.
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Tabla 51. ¢ Considera usted que existen mayores necesidades en el desarrollo de
habilidades criticas de éxito en su area?

¢ CONSIDERA USTED QUE EXISTEN MAYORES NECESIDADES EN EL DESARROLLO
DE HABILIDADES CRITICAS DE EXITO EN SU AREA?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 43 78%
No 12 22%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 51. ¢ Considera usted que existen mayores necesidades en el desarrollo de
habilidades criticas de éxito en su area?

¢CONSIDERA USTED QUE EXISTEN MAYORES NECESIDADES EN
EL DESARROLLO DE HABILIDADES CRITICAS DE EXITO EN SU
AREA?

No; 12; 22%

M Si

M No

Si; 43; 78%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

En el grafico anterior se observa que el 78% de los colaboradores indica que existen
mayores necesidades en el desarrollo de habilidades criticas de éxito en su area y el 22%

responde que no.
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Tabla 52. ¢ Cree usted que su area es la mas carente en el desarrollo de habilidades
criticas de éxito?

¢ CREE USTED QUE SU AREA ES LA MAS CARENTE EN EL DESARROLLO DE
HABILIDADES CRITICAS DE EXITO?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 50 91%
No 5 9%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 52. ¢ Cree usted que su area es la mas carente en el desarrollo de habilidades
criticas de éxito?

¢CREE USTED QUE SU AREA ES LA MAS CARENTE EN EL
DESARROLLO DE HABILIDADES CRITICAS DE EXITO?

No; 5; 9%

M Si

M No

Si; 50; 91%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Como se observa en el gréfico anterior, el 91% de los colaboradores expresa que su
area es la mas carente en el desarrollo de habilidades criticas de éxito, mientras que el

9% sefiala que no.
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Tabla 53. ¢ Conoce usted si la empresa cuenta con contenido presupuestario para
cumplir con un plan de capacitacién basado en habilidades blandas?

¢, CONOCE USTED SI LA EMPRESA CUENTA CON CONTENIDO PRESUPUESTARIO PARA
CUMPLIR CON UN PLAN DE CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 40
No 10
Desconoce 5
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 53. ¢Conoce usted si la empresa cuenta con contenido presupuestario para
cumplir con un plan de capacitacién basado en habilidades blandas?

¢CONOCE USTED SI LA EMPRESA CUENTA CON CONTENIDO PRESUPUESTARIO
PARA CUMPLIR CON UN PLAN DE CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES
BLANDAS?

Desconoce; 5;
9%

No; 10; 18%

Si; 40; 73%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Segun el grafico 53, se obtuvo como resultado que el 73% de los colabores considera
gue la empresa cuenta con contenido presupuestario para cumplir con un plan de

capacitacion basado en habilidades blandas, el 18% considera que noy el 9% desconoce.
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Tabla 54. ¢ Cuenta la empresa con un area para llevar a cabo los procesos de
capacitacion de personal?

¢ CUENTA LA EMPRESA CON UN AREA PARA LLEVAR A CABO LOS
PROCESOS DE CAPACITACION DE PERSONAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53
No 2
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 54. ¢ Cuenta la empresa con un area para llevar a cabo los procesos de
capacitacion de personal?

¢CUENTA LA EMPRESA CON UN AREA PARA LLEVAR A CABO LOS

PROCESOS DE CAPACITACION DE PERSONAL?
No

4%

M Si

M No

Si
96%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 54 hace referencia la empresa con un area para llevar a cabo los procesos

de capacitacion de personal: un 96% cree que si y un 4% responde que no.
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Tabla 55. ¢ Se mantienen las condiciones organizacionales para realizar
capacitaciones periddicamente segun la necesidad de los colaboradores?

¢ SE MANTIENEN LAS CONDICIONES ORGANIZACIONALES PARA REALIZAR
CAPACITACIONES PERIODICAMENTE SEGUN LA NECESIDAD DE LOS COLABORADORES?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53
No 1
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 55. ¢Se mantienen las condiciones organizacionales para realizar
capacitaciones periddicamente segun la necesidad de los colaboradores?

¢SE MANTIENEN LAS CONDICIONES ORGANIZACIONALES PARA REALIZAR CAPACITACIONES
PERIODICAMENTE SEGUN LA NECESIDAD DE LOS COLABORADORES?
No

2%

M Si

M No

Si
98%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 55 hace referencia a si se mantienen las condiciones organizacionales para
realizar capacitaciones periédicamente segun la necesidad de los colaboradores, se

obtiene como resultado que un 98% cree que si y un 2% responde que no.
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Tabla 56. ¢ Considera usted que las habilidades criticas de éxito fortalecidas vendrian
a mejorar el desempefio superior laboral de los colaboradores en el area de?

¢ CONSIDERA USTED QUE LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO FORTALECIDAS VENDRIAN A
MEJORAR EL DESEMPERNO SUPERIOR LABORAL DE LOS COLABORADORES EN EL AREA DE?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Direccién Financiera Administrativa 2 4%
Auditoria interna 3 5%
Tecnologias de informacién 2 4%
Andlisis financiero 3 5%
Contabilidad de costos 1 2%
Crédito y Cobro 2 4%
En todas las anteriores. 42 76%

TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 56. ¢ Considera usted que las habilidades criticas de éxito fortalecidas vendrian
a mejorar el desempefio superior laboral de los colaboradores en el area de?

Direccion Financiera Auditoria Interna
Administrativa 5% Analisis financiero
4% 5%
Contabilidad de
Costos
2%

En todas las
anteriores.

76%

¢CONSIDERA USTED QUE LAS HABILIDADES CRITICAS DE EXITO FORTALECIDAS VENDRIAN A
MEJORAR EL DESEMPENO SUPERIOR LABORAL DE LOS COLABORADORES EN EL AREA DE?

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 56 hace referencia a si las habilidades criticas de éxito fortalecidas
vendrian a mejorar el desemperio superior laboral del colaborador en el area; se obtiene
el siguiente resultado: un 76% considera que en todas las areas, el 4% considera que en
la area Direccion Financiera Adm, el mismo porcentaje considera que en el area de crédito
y cobro, de igual forma el 4% considera que en tecnologias de informacion, mientras que
el 5% considera que en Auditoria interna y en Analisis Financiero, asimismo, un 2%

considera que en analisis y costos.



193

Tabla 57. ¢ Qué recomendaciones o sugerencias plantearia a la empresa para
implementar un plan de capacitacion basado en habilidades blandas para sus
colaboradores?

¢ QUE RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS PLANTEARIA A LA EMPRESA, PARA
IMPLEMENTAR UN PLAN DE CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS PARA SUS

COLABORADORES?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Creacion de convenios con entidades 1 2%
externas.
Ejecutar anualmente el contenido 3 5%

presupuestario para llevar a cabo lo trazado en el
plan de capacitacién
Todo lo anterior. 51 93%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
Grafico 57. ¢Qué recomendaciones 0 sugerencias plantearia a la empresa, para

implementar un plan de capacitacion basado en habilidades blandas para sus
colaboradores?

Creacion de convenios con entidades Ejecutar anualmente el
externas.; 1; 2% contenido presupuestario para
llevar a cabo lo trazado en el
plan de capacitacion; 3; 5%

Todo lo anterior.; 51;:93%

¢QUE RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS PLANTEARIA A LA EMPRESA, PARA IMPLEMENTAR
UN PLAN DE CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS PARA SUS COLABORADORES?

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
La pregunta 57 hace referencia recomendaciones o sugerencias plantearia a la empresa,
para implementar un plan de capacitacion basado en habilidades blandas para sus
colaboradores, se obtiene el siguiente resultado: un 93% cree que se deben considerar

todas, el 5% considera ejecutar el contenido presupuestario y el 2% considera que la

creacion de convenios.
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Tabla 58. Si se diera como propuesta un Plan de capacitacion basado en habilidades
blandas, ¢ se podria acoger la iniciativa en su area de trabajo?

S| SE DIERA COMO PROPUESTA UN PLAN DE CAPACITACION BASADO EN
HABILIDADES BLANDAS, ¢ SE PODRIA ACOGER LA INICIATIVA EN SU AREA DE

TRABAJO?
Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53 96%
No 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 58. Si se diera como propuesta un Plan de capacitacién basado en
habilidades blandas, ¢ se podria acoger la iniciativa en su area de trabajo?

SI SE DIERA COMO PROPUESTA UN PLAN DE CAPACITACION BASADO EN
HABILIDADES BLANDAS, ¢ SE PODRIA ACOGER LA INICIATIVA EN SU AREA
DE TRABAJO?

No; 2; 4%

\

M Si

M No

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 58 hace referencia a que si se diera como propuesta un Plan de
capacitacion basados en habilidades blandas, se podria acoger la iniciativa en su area de

trabajo; se obtuvo el siguiente resultado: un 96% cree que si y un 4% responde que no.
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Tabla 59. ¢ Mantendria usted disposicion en llevar capacitacion basada en habilidades
blandas, contribuiria con desarrollo y fortalecimiento de sus destrezas para alcanzar un
mayor desempefio de éxito laboral?

¢MANTENDRIA USTED DISPOSICION EN LLEVAR CAPACITACION BASADA
EN HABILIDADES BLANDAS, CONTRIBUIRIA CON DESARROLLO Y
.FORTALECIMIENTO DE SUS DESTREZAS PARA ALCANZAR UN MAYOR
DESEMPENO DE EXITO LABORAL?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 53 96%
No 2 4%
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Gréfico 59. ¢ Mantendria usted disposicion en llevar capacitacion basada en
habilidades blandas, contribuiria con desarrollo y fortalecimiento de sus destrezas para
alcanzar un mayor desempefio de éxito laboral?

¢MANTENDRIA USTED DISPOSICION EN LLEVAR CAPACITACION BASADA EN HABILIDADES
BLANDAS, CONTRIBUIRIA CON DESARROLLO Y FORTALECIMIENTO DE SUS DESTREZAS
PARA ALCANZAR UN MAYOR DESEMPENO DE EXITO LABORAL?

No

4%

M Si

M No

Si
96%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccién Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

La pregunta 59 hace referencia si se mantendria disposicién en llevar capacitacion
basada en habilidades blandas, contribuiria con desarrollo y fortalecimiento de sus
destrezas para alcanzar un mayor desempefio de éxito laboral; se obtuvo como resultado

gue un 96% cree que si y un 4% responde que no.
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Tabla 60. ¢ Tendria usted, de acuerdo con su experiencia, recomendaciones de
necesidades en el area, si se diera una propuesta de un Plan de Capacitacion basado
en habilidades blandas?

¢ TENDRIA USTED, DE ACUERDO CON SU EXPERIENCIA, RECOMENDACIONES DE
NECESIDADES EN EL AREA, SI SE DIERA UNA PROPUESTA DE UN PLAN DE CAPACITACION
BASADO EN HABILIDADES BLANDAS?

Distribucion Frecuencia Porcentaje
Si 0
No 53
Desconoce 2
TOTAL 55 100%

Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019

Grafico 60. ¢Tendria usted, de acuerdo con su experiencia, recomendaciones de
necesidades en el area, si se diera una propuesta de un Plan de Capacitacién basado en
habilidades blandas?

¢TENDRIA USTED DE ACUERDO CON SU EXPERIENCIA, RECOMENDACIONES DE

NECESIDADES EN EL AREA, SI SE DIERA UNA PROPUESTA DE UN PLAN DE
CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS?

Si
0%

M Si
H No

M Desconoce

No
96%
Fuente: Cuestionario aplicado colaboradores Direccion Financiera Adm, Empresa Alimentos Prosalud SA, octubre 2019
La pregunta 60 hace referencia recomendaciones de necesidades en el area, si se
diera una propuesta de un Plan de Capacitacion basado en habilidades blandas: un 96%

aporta que no y un 4% responde desconocer y un 0% se obtiene al si.



197

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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5.1 Conclusiones y recomendaciones

Este apartado detalla las conclusiones y recomendaciones con respecto a los
resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento de investigacion a los
colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos

Prosalud S.A.

Datos generales segun cuestionario aplicado:

e La mayoria de los colaboradores que prestan sus servicios en la Direccion financiera
administrativa y subordinaciones, es de género masculino, mientras que el resto
corresponde al género femenino.

e Los colaboradores que prestan sus servicios en la Direccion financiera administrativa
y subordinaciones, se encuentra en el rango de edad comprendido de los 31 a 40 afios
y otra parte significativa comprende entre los 41 a 50 afios.

e La mayoria colaboradores que prestan sus servicios en la Direccidn Financiera
administrativa y subordinaciones, tiene un grado académico de bachiller universitaria,
y otra parte significativa tiene Licenciatura universitaria

e La mayor parte de los colaboradores que prestan sus servicios en la Direccion
financiera administrativa y subordinaciones tiene de 1 a 5 afios de laborar y de 6 a 10
y el restante se divide en los otros rangos.

e La subordinacion de la Direccién financiera administrativa, segun estructura organica
se dividen en 6 areas y la Direccion. La mayor parte del personal pertenece al
departamento Tecnologias de la Informacion, seguida de la contabilidad financiera y

otros rangos.
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Objetivo especifico 1.

Investigar si el programa de capacitaciéon actual se orienta al fortalecimiento de las habilidades

blandas como valor de los colaboradores de la Direcciéon Financiera Administrativa de la Empresa
Alimentos PROSALUD.

Conclusion

Proceso Capacitacién Actual

Indicadores: Necesidad/Interés y

Ejecucién/Evaluacion.

¢ Un grupo mayor de la muestra conoce el proceso
actual de capacitacion ejercido por la empresa, sin
embargo otra parte de la poblacién encuestada
considera gque no.

e La mayoria de la muestra estima favorable que la
empresa permita conocer completamente las
necesidades que originaron el proceso de formacién
actual.

Fortalecimiento Habilidades Blandas

Indicadores: Motivacién/Aprendizaje y Resultado
/Impacto

e Existe un interés demostrado en cuanto al
fortalecimiento de habilidades blandas, en el proceso
de capacitacion, de hecho, se considera que es una
necesidad.

e Un grupo mayor de la muestra (91%) expresé que el
proceso actual de capacitaciébn no contribuye al
fortalecimiento de habilidades blandas.

Proceso Capacitacion Actual

Indicadores: Necesidad/Interés y

Ejecucion/Evaluacion

e El departamento de Talento Humano debe

realizar un esfuerzo para que todos los
colaboradores conozcan el proceso actual de
capacitacion.

Es necesario utilizar medios masivos de
comunicacion interna que permitan a los
colaboradores conocer las necesidades
evaluadas que originaron el Plan de
Capacitacién a implementar anualmente.

Fortalecimiento Habilidades Blandas

Indicadores: Motivacion/Aprendizaje y
Resultado /Impacto

Se recomienda al &rea de capacitacion de la
empresa aprovechar el interés en general
de los colaboradores en cuanto a
implementar en el plan de capacitacién un
enfoque en el fortalecimiento de las
habilidades blandas en los colaboradores.

Se recomienda un enfoque mayor en el uso
de las habilidades blandas en la
Capacitacién tomando en cuenta la
relevancia que tienen hoy dia en el mercado
laboral. No sélo debe incluirse habilidades
duras en un plan de capacitacién, es muy
necesario implementar la capacitaciéon en
habilidades blandas.
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Objetivo Especifico 2.

Identificar las necesidades de capacitacion para el colaborador en el puesto de trabajo de acuerdo

con las habilidades blandas requeridas para un desempefio superior laboral.

Conclusion
Necesidad de Capacitacion

Indicadores: Departamento/Actitud
Habilidades Blandas /Desempefio

e Una gran parte de la muestra analizada, indica
gue no han recibido capacitacién basado en
habilidades blandas. Que desconocen el tema.

Habilidades Blandas Requeridas

Indicadores: Colaborador/Conocimiento y
Habilidad Blanda/aprendizaje

e Se considera que el proceso de capacitacion es
bueno, pero poco frecuente y por ende no se
potencializa el conocimiento y el aprendizaje en
los colaboradores.

e Externa la mayoria de los colaboradores preferir
la capacitacion grupal y un grupo menor la
capacitacioén individual.

e Un grupo mayor de los colaboradores
consideran que su labor seria mas dutl y
productiva si se revisaran sus capacidades y
habilidades blandas requeridas.

Recomendacion
Necesidad de Capacitacion

Indicadores: Departamento/Actitud
Habilidades Blandas /Desempefio

Se recomienda al departamento de Talento
Humano implementar Un Plan de capacitacion
basado en habilidades blandas con el fin de
desarrollar a los colaboradores tanto en
habilidades duras como en habilidades blandas.

Habilidades Blandas Requeridas

Indicadores: Colaborador/Conocimiento y Habilidad
Blanda/aprendizaje

e Se recomienda potencializar los procesos de
capacitacién con el fin que el colaborador obtenga
mayor conocimiento y desarrolle sus habilidades

e Se recomienda a la Direccién Financiera Adm.,
evaluar cual técnica es mas efectiva en cuanto a las
capacitaciones grupales e individuales.

e Se recomienda realizar un nuevo Diagnéstico de
Necesidades de Capacitacién, DNC, involucrando
la medicion de habilidades blandas.
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Objetivo Especifico 3.

Recomendar las habilidades criticas de éxito para un desempefio superior
laboral de los colaboradores de la Direccion Financiera Administrativa de la

Empresa Alimentos PROSALUD

Conclusion
Habilidades Criticas de Exito

Indicadores: Adaptacion/Liderazgo
Interpersonales/Comunicacion /Etica Profesional

¢ Una gran parte de la muestra considera que las
principales habilidades criticas de éxito de la
empresa son: la adaptacion, el liderazgo,
relaciones interpersonales, la comunicacién y la
ética profesional.

¢ Mas de la mitad de la muestra considera que las
opiniones y sugerencias son consideradas por la
administracion sin importar quien las exponga

Desempefio Superior Laboral

Indicadores: flexibilidad, voluntad de cambio,
creatividad e innovacion y tolerancia al estrés / trabajo
en equipo, toma de decisiones y liderazgo y empatia,
cortesia y balance de vida / negociacién, comunicacion

oral y comunicacion escrita
Integridad, lealtad y compromiso

¢ La mayoria de los colaboradores considera que
si las principales habilidades criticas de éxito,
sugeridas por ellos, son desarrolladas en un
programa de capacitacion, se obtendria un
desempenfio superior laboral.

e La mayoria de los colaboradores considera que
para desarrollar y lograr el aprendizaje de la
habilidad critica de éxito denominada
Adaptacion, se deben incluir temas como
flexibilidad, voluntad de cambio, creatividad e
innovacion y tolerancia al estrés, en talleres de
capacitacion.

Recomendacion
Habilidades Criticas de Exito

Indicadores: Adaptacion/Liderazgo
Interpersonales/Comunicacion /Etica Profesional

e Se recomienda incluir las habilidades criticas
de éxito sefialadas por los colaboradores.

e Se recomienda que se permita acoger las
sugerencias consideradas por los
colaboradores como habilidades criticas de
éxito, para disefiar el plan de Capacitacion.

Desempefio Superior Laboral

Indicadores: flexibilidad, voluntad de cambio,
creatividad e innovacion y tolerancia al estrés / trabajo
en equipo, toma de decisiones y liderazgo y empatia,

cortesia y balance de vida / negociacion,
comunicacion oral y comunicacion escrita
Integridad, lealtad y compromiso

e Se le recomienda al departamento de Talento
Humano incluir en el cronograma anual de
Capacitaciéon las habilidades criticas de éxito
sugeridas por los colaboradores.

e Se recomienda, realizar talleres de
capacitacion con el fin de que los
colaboradores puedan fortalecer la habilidad
critica de éxito denominada Adaptacion, con
temas de apoyo sugeridos por los
colaboradores.



¢ La mayoria de la muestra considera que

para fortalecer y desarrollar la habilidad critica de
éxito denominada liderazgo, en el Plan de
Capacitacion de habilidades blandas, se deben
realizar talleres de trabajo en equipo, toma de
decisiones y liderazgo efectivo.

e La mayoria de la muestra considera que se
deben ademas incluir temas de apoyo para
poder lograr fortalecer las habilidades criticas de
éxito como relaciones interpersonales, empatia
y balance de vida.

¢ La mayoria de la muestra considera que para
fortalecer la habilidad critica de éxito
denominada  comunicacién, se requiere
fortalecer temas como negociacion,
comunicacion oral y comunicacion escrita.

e La mayoria de la muestra considera que los
temas que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como
lo son la ética profesional, deben ser en
integridad, lealtad y compromiso

¢ El area de Talento Humano debera incorporar
en el Plan de Capacitacion de habilidades
blandas, para desarrollar la habilidad critica de
éxito denominada liderazgo, la realizacion de
talleres con temas de apoyo como los
mencionados por los colaboradores.

e Se recomienda que le area de Talento
Humano incluya en las capacitaciones para
desarrollar habilidades criticas de éxito, los
aspectos considerados por los colaboradores
como temas de apoyo.

e Se recomienda, que el area de Talento
Humano implemente talleres de capacitacion
para fortalecer la habilidad critica de éxito
Comunicacién con los temas sugeridos por
los colaboradores para tal fin.

e Se recomienda que el area de Talento Humano
desarrolle talleres de capacitacion para
fortalecer la habilidad critica de éxito
denominada Etica profesional, con los temas de
apoyo sugeridos por los colaboradores.
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CAPITULO VI

PROPUESTA
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6.1 INTRODUCCION

Dada la finalizacién de la revisién del analisis de los resultados obtenidos en la presente
investigacion, se logra precisar la existencia de elementos referentes a las habilidades

blandas criticas de éxito.

Por cuanto la propuesta es viable se gesta un plan de capacitacion basado en habilidades
blandas para ser implementado por la Direccién Financiera Adm, de la Empresa Alimentos

Prosalud SA.

Segun resultados obtenidos, se presenta la propuesta, la cual establece acciones, con el
objetivo de que el programa de capacitacion actual se oriente al fortalecimiento de las

habilidades blandas requeridas de los colaboradores para un desempefio superior laboral.

Por ser esta propuesta sustentada en habilidades criticas de éxito, como lo es la
adaptabilidad, liderazgo efectivo, comunicacion, relaciones interpersonales y la ética
profesional que los colaboradores en su mayoria segin muestra valoraron para un
desempefiio superior laboral de la Direccién Financiera Administrativa de la Empresa

Alimentos PROSALUD.

Por consiguiente, esta consiste en desarrollar acciones que se integren al proceso de
capacitacion actual, las cuales comprenden de actividades que permitan fortalecer las
habilidades criticas de éxito, donde los colaboradores podran tener contacto con
soluciones y de esta forma estar capacitados para aplicar conocimientos y habilidades
blandas para un mejor desempefio laboral. Esta propuesta estara contemplando los

costos presupuestarios que se deben considerar para llevar a cabo las actividades que se
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pretenden desarrollar para el fortalecimiento de las habilidades criticas de éxito en los

colaboradores que integran la estructura de la Direccién Financiera Administrativa.

6.2 JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

La influencia que tiene el desarrollo y el fortalecimiento en los colaboradores en cuanto a
las habilidades blandas criticas de éxito es una necesidad latente existente en el ambito
laboral, por cuanto representa un factor determinante para el desempefio laboral superior;
ello tiene como fin de obtener resultados efectivos y satisfactorios en la meta trazada por

la empresa.

Los temas relacionados estan relacionados con flexibilidad, voluntad de cambio,
creatividad e innovacion y tolerancia al estrés, trabajo en equipo, toma de decisiones,
liderazgo, empatia, cortesia y balance de vida, negociacion, comunicacion oral,

comunicacion escrita, integridad, lealtad y compromiso.

Es de suma importancia que hoy en dia las empresas aborden en los procesos de
capacitacion las habilidades blandas como un activo valioso fortalecido, que influye de

manera positiva en los colaboradores ya que permite un mayor desemperio laboral.
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6.3 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.3.1 Objetivo general

e Elaborar una propuesta que promueva un Plan de Capacitacibn Basado en
Habilidades Blandas para los colaboradores de la Direccion Financiera

Administrativa de la empresa Alimentos Prosalud SA.

6.3.2 Objetivos especificos

e Definir un plan de capacitacion que promueva el fortalecimiento de las
habilidades blandas.

e Disefiar un formulario en linea en el que los participantes evalian al facilitador.

e Disefiar un formulario en linea donde el facilitador evalUa a los participantes.

e Crear el presupuesto para la elaboracion del plan de capacitacion basado en

habilidades blandas.

6.4 ALCANCES Y LIMITACIONES

6.4.1 Alcances

e La propuesta pretende brindar a la Direccidbn Financiera Administrativa de la
Empresa Alimentos Prosalud SA, una herramienta que promueva el fortalecimiento
de las habilidades blandas criticas de éxito en los colaboradores para un mayor

desempefio laboral.
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e Se enfoca a mejorar cinco habilidades blandas criticas de éxito como lo son:
adaptabilidad, liderazgo efectivo, relaciones interpersonales, comunicacion y ética
profesional.

e Profundizar en temas de habilidades blandas criticas de éxito como lo son:
flexibilidad, voluntad de cambio, creatividad e innovacion y tolerancia al estrés,
trabajo en equipo, toma de decisiones, liderazgo, empatia, cortesia y balance de
vida, negociacién, comunicacién oral, comunicacion escrita, integridad, lealtad y

compromiso.

6.4.2 Limitaciones

e Posible falta de liquidez para la implementacion de capacitaciones, talleres y
actividades; si no se accionan los convenios, se puede acarrear costos elevados por
la cantidad de colaboradores a capacitarse.

e La gestion laboral dificulta disponibilidad de participacion de los colaboradores,

debido a la falta de tiempo.

6.5 DEBILIDADES EMPRESA

De acuerdo con la revision y analisis de los resultados, se logran identificar debilidades
institucionales que deben consideradas para alcanzar un desemperio laboral superior, las

cuales se detallan:
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e El proceso de capacitacion actual, se desconoce las necesidades que formaron
parte de este proceso para su ejecucién y que no integra el fortalecimiento de
habilidades blandas.

e Se desconoce si se involucra a todos los colaboradores en el proceso de
capacitacion, ademas no se da a conocer el proceder del proceso de capacitacion
gue se implementa actualmente.

e Existe una concordancia en el colaborador y el area en que si existe necesidades

de fortalecer habilidades blandas criticas de éxito, a pesar de que se ha externado.

6.6 DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Con base en los resultados obtenidos, se logra una serie de insumos de gran utilidad para
diagnosticar las habilidades blandas criticas de éxito para determinar los temas a
fortalecer en la Direccidn Financiera Administrativa de la Empresa Alimentos Prosalud SA.
La ejecucion de la propuesta se presentara por cada habilidad blanda critica de éxito
segun temas a desarrollar, en el siguiente orden:

Adaptacién: flexibilidad, voluntad de cambio, creatividad e innovacion y tolerancia al estrés

Liderazgo efectivo: trabajo en equipo, toma de decisiones y liderazgo

Relaciones interpersonales: empatia, cortesia y balance de vida

Comunicacién: negociacion, comunicacion oral y comunicacion escrita

SRR R NN

Etica profesional: integridad, lealtad y compromiso.
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Debido a que el segmento Financiero Administrativo requieren que los colaboradores
sean organizados, estructurado, con habilidad para planear a largo plazo, en cuanto a los
trabajadores de tecnologia de informacion, es necesario que puedan expresar sus

proyectos se presentan actividades para fomentar la Adaptabilidad: en cuanto a

flexibilidad, voluntad de cambio, creatividad e innovacién asi como la tolerancia al estrés.

Liderazgo efectivo: trabajo en equipo, toma de decisiones y liderazgo. Relaciones

interpersonales: empatia, cortesia y balance de vida. Comunicacién: negociacion,

comunicacion oral y comunicacion escrita y Etica profesional: integridad, lealtad y

compromiso.
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6.6.1 Parte I: ADAPTACION CON TEMAS: flexibilidad, voluntad de cambio, creatividad

e innovacion y tolerancia al estrés.

CUADRO 3- TEMARIO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE
EXITO ADAPTACION

NOMBRE DEL CURSO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO
ADAPTACION

horas 4 horas y media

Lugar SALA 1 EMPRESA ALIMENTOS PROSALUD SA
Provincia COSTANERA, EL ROBLE DE PUNTARENAS
Cantidad de participantes 27

Fecha de inicio LA QUE SE DETERMINE

Fecha de Finalizacion LA QUE SE DETERMINE

ADAPTACION

Flexibilidad (dindmica de vivencia)

Voluntad de cambio (dinamica de vivencia)
Creatividad e innovacién (dinamica de vivencia)
Tolerancia al estrés (dinamica de vivencia)

EVALUACION: ElI  modulo sera
evaluado con un area socioafectiva
de trabajo en grupo 100%.

Pizarra acrilica
Marcadores
Borrador
RECURSOS MATERIALES Microcomputadora portatil o similar.
Proyector de imagenes multimedia ultra portatil.
Hojas de blancas tamafio carta.
Rotafolio.
Hojas para rotafolio
Puntero
Feltografos de color azul, rojo y negro.

Fuente: CICAP-UCR

Presupuesto

CUADRO 4. PRESUPUESTO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO ADAPTACION

Costo por
Descripcion Cantidad hora / Costo Costo Total
unitario
Profesional de Recursos 1 ¢2.549 ¢11.470
Humanos (4 horas y media)
Alimentacion 55 ¢4700 ¢258.500
Total de la propuesta ¢269.970

Fuente: elaboracion propia, Moraga (2019)
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6.6.2. Parte Il: Liderazgo efectivo: trabajo en equipo, toma de decisiones y liderazgo.

CUADRO 5- TEMARIO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE
EXITO LIDERAZGO EFECTIVO

NOMBRE DEL CURSO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO
LIDERAZGO EFECTIVO

horas

Lugar

Provincia

Cantidad de participantes
Fecha de inicio

Fecha de Finalizacion

EVALUACION: El modulo sera evaluado
con un area socioafectiva de trabajo en
grupo 100%.

RECURSOS MATERIALES

4 horas y media

SALA 1 EMPRESA ALIMENTOS PROSALUD SA
COSTANERA, EL ROBLE DE PUNTARENAS

27

LA QUE SE DETERMINE

LA QUE SE DETERMINE

LIDERAZGO EFECTIVO

. Trabajo en equipo (dindmica de vivencia)
. toma de decisiones (dinamica de vivencia)
. Liderazgo (dinamica de vivencia)

Pizarra acrilica

Marcadores

Borrador

Microcomputadora portatil o similar.

Proyector de imagenes multimedia ultra portatil.
Hojas de blancas tamafio carta.

Rotafolio.

Hojas para rotafolio

Puntero

Feltografos de color azul, rojo y negro.

Fuente: CICAP-UCR

Presupuesto

CUADRO 6. PRESUPUESTO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO LIDERAZGO EFECTIVO

Descripcion

Profesional de Recursos
Humanos (4 horas y media)
Alimentacion
Total de la propuesta

Costo por
Cantidad hora / Costo Costo Total
unitario
1 ¢2.549 ¢11.470
55 ¢4700 ¢258.500
¢269.970

Fuente: elaboracion propia, Moraga (2019)
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6.6.3. Parte Ill: Relaciones interpersonales: empatia, cortesia y balance de vida

CUADRO 7- TEMARIO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO RELACIONES

INTERPERSONALES
horas 4 horas y media
Lugar SALA 1 EMPRESA ALIMENTOS PROSALUD SA
Provincia COSTANERA, EL ROBLE DE PUNTARENAS
Cantidad de participantes 27

Fecha de inicio
Fecha de Finalizacion

LA QUE SE DETERMINE
LA QUE SE DETERMINE

. . . LIDERAZGO EFECTIVO
EVALUACION: El moédulo sera evaluado -

con un area socioafectiva de trabajo en . Empatia (dindmica de vivencia)
grupo 100%. . Cortesia (dindmica de vivencia)
. Balance de vida (dinamica de vivencia)

Pizarra acrilica

Marcadores

Borrador

Microcomputadora portatil o similar.

Proyector de imagenes multimedia ultra portatil.
Hojas de blancas tamafio carta.

Rotafolio.

Hojas para rotafolio

Puntero

Feltografos de color azul, rojo y negro.

RECURSOS MATERIALES

Fuente: CICAP-UCR

Presupuesto

CUADRO 8. PRESUPUESTO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO ADAPTACION

Costo por
Descripcion Cantidad hora / Costo Costo Total
unitario
Profesional de Recursos 1 ¢2.549 ¢11.470
Humanos (4 horas y media)
Alimentacion 55 ¢4700 ¢258.500
Total de la propuesta ¢269.970

Fuente: elaboracion propia, Moraga (2019)
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6.6.4 Parte IV:_Comunicacidn: negociacién, comunicacion oral y comunicacion

escrita.
CUADRO 9- TEMARIO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO
COMUNICACION
horas 4 horas y media
Lugar SALA 1 EMPRESA ALIMENTOS PROSALUD SA
Provincia COSTANERA, EL ROBLE DE PUNTARENAS
Cantidad de participantes 27
Fecha de inicio LA QUE SE DETERMINE
Fecha de Finalizacion LA QUE SE DETERMINE
EVALUACION: El modulo sera evaluado COMUNICACION
con un area socioafectiva de trabajo en . NEGOCIACION (dinamica de vivencia)
grupo 100%. . COMUNICACION ORAL (dinamica de vivencia)
. COMUNICACION ESCRITA (dinamica de vivencia)
Pizarra acrilica
Marcadores
Borrador
RECURSOS MATERIALES Microcomputadora portatil o similar.
Proyector de imagenes multimedia ultra portatil.
Hojas de blancas tamafio carta.
Rotafolio.
Hojas para rotafolio
Puntero
Feltografos de color azul, rojo y negro.
Fuente: CICAP-UCR
Presupuesto
CUADRO 10. PRESUPUESTO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO ADAPTACION
Costo por
Descripcion Cantidad hora / Costo Costo Total
unitario
Profesional de Recursos 1 ¢2.549 ¢11.470
Humanos (4 horas y media)
Alimentacion 55 ¢4700 ¢258.500
Total de la propuesta ¢269.970

Fuente: elaboracion propia, Moraga (2019)
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6.6.5 Parte V:_Etica Profesional: integridad, lealtad y compromiso.

CUADRO 11- TEMARIO DESARROLLO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO ETICA

PROFESIONAL
horas 4 horas y media
Lugar SALA 1 EMPRESA ALIMENTOS PROSALUD SA
Provincia COSTANERA, EL ROBLE DE PUNTARENAS
Cantidad de participantes 27

Fecha de inicio
Fecha de Finalizacion

LA QUE SE DETERMINE
LA QUE SE DETERMINE

EVALUACION: El modulo sera evaluado COMUNICACION
con un area socioafectiva de trabajo en . INTEGRIDAD (dinamica de vivencia)
grupo 100%. . LEALTAD (dindmica de vivencia)

. COMPROMISO (dindmica de vivencia)

Pizarra acrilica

Marcadores

Borrador

Microcomputadora portatil o similar.

Proyector de imagenes multimedia ultra portatil.
Hojas de blancas tamafio carta.

Rotafolio.

Hojas para rotafolio

Puntero

Feltografos de color azul, rojo y negro.

RECURSOS MATERIALES

Fuente: CICAP-UCR

Presupuesto

Cuadro 12. PRESUPUESTO HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO ADAPTACION

Costo por
Descripcion Cantidad hora / Costo Costo Total
unitario
Profesional de Recursos 1 ¢2.549 ¢11.470
Humanos (4 horas y media)
Alimentacion 55 ¢4700 ¢258.500
Total de la propuesta ¢269.970

Fuente: elaboracion propia, Moraga (2019)



215

6.5.3 Elaboracion de formularios de evaluacion para el instructor y las actividades

de capacitacion.

El proceso de capacitacibn se compone de una serie de pasos que empieza con la
deteccion de necesidades y termina con una evaluacion del proceso. Este Ultimo paso es
vital para determinar la efectividad de una capacitacién basada en habilidades blandas, si
en verdad cumpli6 con los objetivos planteados. Ademas, permite detectar las
oportunidades para mejorar. En este sentido, se propone dos modelos de formularios,
como lo es el Formulario para Evaluacion del instructor y el Formulario para la Evaluacion
de actividades de capacitacion.

Como se presenta a continuacion:



216

EVALUACION GENERAL
INSTRUCTOR -PARTICIPANTES
El objetivo de la informacion solicitada es conocer su opinién con respecto a la actividad de capacitacion en que usted

ha participado. La informacion sera usada confidencialmente y servira para el mejoramiento de esta.

Nombre de la actividad de capacitacion:

Nombre del instructor:

Fecha:

En la columna RP (resultado porcentual) indique, segun la escala de 1 a 100, el valor que, a su juicio, corresponde a

cada uno de los aspectos consultados.

Instructor RP

1. Demuestra dominio del tema, y responde a dudas y
comentarios.
2. Explicaciones claras y comprensibles.

3. Estimula la motivacidn y participacion.

4. Capacidad de mantener la disciplina para desarrollo del

programa.

5. Puntualidad demostrada.

Muchas gracias.



EVALUACION DE ACTIVIDADES DE CAPACITACION

-PARTICIPANTES-
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El objetivo de la informacion solicitada es conocer su opinién con respecto a la actividad de capacitacion en que usted

ha participado. La informacion sera usada confidencialmente y servira para el mejoramiento de esta.

Nombre de la actividad de capacitacion:

Nombre del instructor:

Fecha:

En la columna RP (resultado porcentual) indique, segun la escala de 1 a 100, el valor que, a su juicio, corresponde a

cada uno de los aspectos consultados.

. ASPECTOS GENERALES

RP

Los objetivos fueron claros.

Cumplimiento de los objetivos establecidos en el programa.

wi N e

Los conceptos y herramientas aprendidas durante la
actividad de capacitacidon son aplicables a mi puesto de

trabajo.

4. Lla duracién de la actividad de capacitacién fue adecuada

para abarcar todo el contenido.




1. METODOLOGIA, RECURSOS Y MATERIAL DIDACTICO RP

5. Se entregaron materiales y recursos audiovisuales durante
la actividad de capacitacion.

6. Los materiales y recursos audiovisuales permitieron
profundizar los contenidos de la actividad.

7. Los contenidos fueron presentados de forma ldgica vy
coherente.

8. Lateoriay los temas fueron novedoso.

. COORDINACION Y SERVICIOS DE APOYO RP

9. Se recibié una invitacidon a participar de la actividad de
capacitacion.

10. El lugar donde se llevd acabo la actividad de capacitacion
cumplié con aspectos de comodidad requeridos: luz,
calefaccion, mobiliario adecuado, etc.

11. Organizacion general de la actividad de acuerdo

con los requerimientos para el desarrollo del programa

En caso de sugerencias para mejorar las actividades de capacitacién, favor indiquelo a continuacién.
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Muchas gracias.
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6.6 PRESUPUESTO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION BASADO

EN HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO.

La Empresa Alimentos Prosalud SA., mantiene como politica el aporte del 100% del costo

de la capacitacion para los colaboradores participantes.

En este caso las capacitaciones accionadas como mejoras al programa actual, no tendrian
costo alguno para la empresa, debido a convenios vigentes y de insumos que son

instructores internos en la empresa.

No obstante, la empresa debe asumir dos mil colones netos 2000 por hora,
correspondiente al costo institucional en horas invertidas de permiso para asistir a la
capacitacion y coffee break por participante. Lo que estaria acorde con el presupuesto

anual manejable para llevar a cabo la propuesta.



PRESUPUESTO
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CUADRO 13- PROGRAMA CAPACITACION BASADO EN HABILIDADES BLANDAS CRITICAS DE EXITO

NOMBRE DEL CURSO

HABILIDADES BLANDAS
CRITICAS DE ADAPTACION
4 horas y media

RESPONSABLE

Gestion Talento Humano
Empresa Alimentos Prosalud SA,

PARTICIPANTES

COSTOS POR COLABORADOR

COSTO TOTAL

Direccién Financiera 55 COLABORADORES 4 HORAS y MEDIA X 2000 X 55 ¢495,000.00
Administrativa y ente externo (Un grupo de 27 y otro
(convenio) grupo de 28)
HABILIDADES BLANDAS Gestién Talento Humano
CRITICAS DE EXITO Empresa Alimentos Prosalud SA, | 55 COLABORADORES ¢495,000.00
LIDERAZGO EFECTIVO Direccién Financiera (Un grupo de 27 y otro 4 HORAS y MEDIA X 2000 X 55
4 horas y media Administrativa y ente externo grupo de 28)
(convenio)
HABILIDADES BLANDAS Gestién Talento Humano
CRITICAS DE EXITO Empresa Alimentos Prosalud SA, | 55 COLABORADORES 4 HORAS y MEDIA X 2000 X 55 ¢495,000.00
RELACIONES Direccién Financiera (Un grupo de 27 y otro
INTERPERSONALES Administrativa y ente externo grupo de 28)
4 horas y media (convenio)
HABILIDADES BLANDAS Gestién Talento Humano
CRITICAS DE EXITO Empresa Alimentos Prosalud SA, | 55 COLABORADORES 4 HORAS y MEDIA X 2000 X 55 ¢495,000.00
COMUNICACION Direccién Financiera (Un grupo de 27y otro
4 horas y media Administrativa y ente externo grupo de 28)
(convenio)
HABILIDADES BLANDAS Gestion Talento Humano
’CRI'TICAS DE EXITO Empresa Alimentos Prosalud SA, | 55 COLABORADORES 4 HORAS y MEDIA X 2000 X 55 ¢495,000.00
ETICA PROFESIONAL Direccion Financiera (Un grupo de 27 y otro
4 horas y media Administrativa y ente externo grupo de 28)

COSTO TOTAL FINAL

(convenio)

¢2,475.000.00

Fuente: Elaboracion propia. Aragon, 2019

. Datos de INA
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UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS CON ENFASIS EN RECURSOS HUMANOS

Cuestionario para analizar las necesidades blandas como factor esencial para el
desarrollo de un Plan de Capacitacion para la Direccion Financiera Administrativa de la
Empresa Prosalud SA, como parte de la investigacion a nivel académico y asi optar por
el grado de Licenciatura en Administracion de Negocios con énfasis en Recursos
Humanos.

Observaciones: La informacion obtenida es de caracter confidencial. Los datos no
seran presentados, ni seran utilizados para otros propdsitos. Se agradece su la
colaboracion en la aplicacion de este instrumento.

Indicaciones: Marcar con una “X” en el espacio que usted considere, o bien,
agregue un comentario adicional en la opcion “Otros” en caso de que la pregunta lo
requiera.

A. ASPECTOS GENERALES:

1. ¢Cudl es su género?
( ) Femenino
() Masculino
() Intersex

2. ¢Cudl es su edad actual?
() Entre 18 y 30 afios
() Entre 31y 40 afios
( ) Entre 41 y 50 afios

() Mayor de 50 afios
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3. ¢Cual es el nivel académico que ostenta?
() Técnico Profesional
() Bachiller universitario
() Licenciatura universitaria

() Maestria universitaria

4. ¢Cuéanto tiempo tiene de laborar para la institucion?
( )De1labaios
( ) De 6 al0 afos
( ) De 11 a 15 afios

() Mas de 15 afios

5. ¢En cual departamento labora?

( ) Direccion Financiera Adm. ( ) Tecnologia de Informacion
() Auditoria Interna () Andlisis Financiero
() Contabilidad Financiera () Contabilidad Costos

() Crédito y Cobro

6. ¢Cuanto tiempo tiene de laborar en este departamento?
( )De1lab afos
( )De5al0aros
( ) De 10 a 15 afios

() Mas de 15 afios




7.

234

¢,Ha ocupado otros puestos en la empresa?
()Si

( )No

B. OBJETIVO No.1- VARIABLES: Proceso Formacion Actual /
Fortalecimiento habilidades blandas

10.

11.

¢, Conoce usted el proceso de formacion actual que aplica la empresa?
() Conoce completamente
() Conoce parcialmente
() Desconoce

¢Estima favorable que la empresa permita conocer completamente las
necesidades que originaron el proceso de formacion actual?

()Si
( )No

¢, Se le considero a usted como colaborador la valoracién de necesidades de
capacitacion, para el proceso de formacion actual?

()Si
( )No

¢,Considera usted que el proceso de capacitacion actual contribuye en el
fortalecimiento de las habilidades blandas?

()Si
( )No

() Desconoce
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12. ¢ Considera usted, que los procesos de capacitacion deben estar orientados
en fortalecer las habilidades blandas?
()si
( )No
() Desconoce

13. ¢ Existe en esta empresa una repulsion en los procesos de capacitacion que
emplea la empresa?

()sSi
( )No
() Desconoce
14. ¢ Qué espera usted de un proceso de capacitacion?
() Instruirse
() Obtener conocimientos
() Desarrollar y Fortalecer Habilidades Blandas
() Solo cumplir con el proceso de Capacitacion programado

15. ¢, Recibe usted motivacion por parte de su area, en cuanto al fortalecimiento
de las habilidades blandas?

()si
( )No

16. ¢Considera que se debe fortalecer las habilidades blandas en los
colaboradores?

()Si
( )No

() Desconoce
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17. ¢ Durante su trabajo en la empresa ha recibido usted alguna capacitacion
basada en habilidades blandas?
()Si
( )No
() Desconoce

18. ¢Conoce usted como colaborador de la empresa, si el proceso de
capacitacion actual es para todo el personal en general?

()si
( )No
() Desconoce

19. ¢ Durante los ultimos 5 afios que tan frecuentes han sido los procesos de
capacitacion realizados por la empresa?

() Muy frecuentes
() Frecuentes

() Poco frecuentes

C. OBJETIVO No. 2, VARIABLES: Necesidad de Capacitacion / Habilidades
blandas requeridas

20. ¢ Como es el proceso de capacitacion actual que aplica la empresa?
() Excelente
() Muy bueno
( ) Bueno
( ) Regular

( ) Malo




21.

22

23.

24.

25.

26.
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¢, Se potencializa las habilidades Blandas?
()si

( )No

. ¢, De acuerdo con su experiencia prefiere la capacitacion individual o grupal?

() Individual
() Grupal

¢, Considera que su area de trabajo mantiene necesidades de ser capacitada
segun habilidades blandas requeridas?

()Si
( )No

¢, Cuantas capacitaciones enfocadas en necesidades blandas requeridas su
area ha recibido?

( YDelas
( )Ded a6t
( )Masde6
() Ninguna

¢, Ha recibido usted charlas o informacion, con fin de compartir necesidades
de capacitacion basadas en habilidades blandas requeridas en su area?

()si
( )No
¢, Ha prestado usted colaboracién a sus otros comparieros del area?
()si
( )No
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27. ¢ Considera usted que el fortalecimiento de las habilidades blandas requeridas
proporciona las herramientas e insumos necesarios para el desarrollo de sus
funciones?

()Si
( ) No
28. ¢ Como describiria sus habilidades blandas en el desarrollo de sus funciones?
() Excelente
() Muy buena
( ) Buena
( ) Regular
( ) Mala

29. ¢ Durante su periodo laboral ha solicitado a su area, alguna necesidad de
capacitacion basada en habilidades blandas para su desarrollo vy
fortalecimiento?

()Si
( )No

30. ¢ Mostré interés por parte del area, en cubrir las necesidades de capacitacion
indicadas?

()Si
( )No

31. ¢ Considera usted que la empresa, esta capacitada para aplicar un proceso
de capacitacion basado en habilidades blandas requeridas?

()Si
( )No

32. ¢En materia de capacitacion considera usted que la evaluacién y los
resultados deben ser efectivos?

()Si
( ) No
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34.
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¢ Seria satisfactorio, si el proceso de capacitacion que aplica la empresa fuera
basado en habilidades blandas en la actualidad?

()Si
( )No

¢,Cree usted que su labor seria mas util y productiva si se valoraran sus
capacidades y habilidades blandas?

()si

( )No

D. OBJETIVO No. 3- VARIABLES: Habilidades Criticas de Exito /
Desempefio Superior Laboral

35.

36.

37.

38.

¢El area lleva a cabo reuniones de conjunto donde se converse sobre la
evolucion del desempefio laboral de los colaboradores?

()si
( )No
¢ Se siente usted presionado o estresado en su puesto de trabajo?
()si
( )No

¢ Considera usted que las principales habilidades criticas de éxito de la
institucion podrian ser la adaptacion, el liderazgo, relaciones interpersonales,
la comunicacion y la ética profesional?

()Si
( )No

¢, Considera usted que las opiniones y sugerencias son consideradas por la
administracién sin importar quien las exponga?

()si
( ) No




39.

40.

41.

42.

43.
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¢, Considera que la labor del departamento de Capital Humano en cuanto al
desarrollo de los procesos de capacitacion es?

() Muy eficiente
() Eficiente

() Poco eficiente
() Deficiente

¢, Ha solicitado capacitaciones de acuerdo con sus necesidades detectadas,
al departamento de Capital Humano?

()si
( )No

¢, Si se consideran las principales habilidades criticas de éxito (la adaptacion,
el liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacion y la ética profesional)
en el programa de capacitaciones que brinda la institucion es posible obtener
en los colaboradores un desempefio superior laboral?

()si
( )No

¢, Conoce usted si la empresa posee acuerdos, convenios o enlaces de algun
tipo con organizaciones enfocadas en capacitacion de personas, como el INA
y demas institutos de aprendizaje?

()sSi
( )No
() Desconoce

¢,Cree usted que la empresa debe accionar algin tipo de convenio que
permita desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son la adaptacion,
el liderazgo, relaciones interpersonales, la comunicacion y la ética
profesional?

()Si
( )No
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44. ;Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son la adaptacion?

() Flexibilidad

() Voluntad de Cambio
() Creatividad e innovacion
() Tolerancia al estrés

() Todas las anteriores

45. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es el liderazgo?

() Trabajo en Equipo
() Toma de Decisiones
() Liderazgo efectivo

() Todas las anteriores

46. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo son las relaciones
interpersonales?

() Empatia
() Cortesia
() Balance de Vida

() Todas las anteriores
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47. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la comunicacion?
() Negociacion
() Comunicacion Oral
() Comunicacion escrita

( ) Todas las anteriores

48. ¢ Sobre qué temas considera usted que se debe recibir capacitacion para
desarrollar las habilidades criticas de éxito como lo es la ética profesional?

() Integridad
( ) Lealtad
( ) Compromiso

( ) Todas las anteriores

49. ¢ Desde su experiencia laboral, las habilidades criticas de éxito como lo es la
adaptacion, el liderazgo, las relaciones interpersonales, la comunicacion y la
ética profesional se ha dado de forma efectiva en la empresa?

()Si
( )No

50. ¢ Los procesos de capacitacion deben realizarse dentro de la jornada laboral
o fuera de esta?

() En horario laboral
() Fuera del horario laboral

51. ¢ Considera usted que existen mayores necesidades en el desarrollo de
habilidades criticas de éxito en su area?

()Si
( )No
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52. ¢ Cree usted que su area es la méas carente en el desarrollo de habilidades
criticas de éxito?
()Si
( )No

53. ¢Conoce usted si la empresa cuenta con contenido presupuestario para
cumplir con un plan de capacitacién basado en habilidades blandas?

()si
( )No

() Desconoce

54.¢Cuenta la empresa con un area para llevar a cabo los procesos de
capacitacion de personal?

()sSi
( )No

55. ¢ Se mantiene las condiciones organizacionales para realizar capacitaciones
periddicamente segun la necesidad de los colaboradores?

()Si
( )No

56. ¢ Considera usted que las habilidades criticas de éxito fortalecidas vendrian a
mejorar el desempefio superior laboral de los colaboradores en el area de?

() Direccion Financiera Administrativa
() Auditoria Interna

() Tecnologias de Informacion
() Andlisis financiero

() Contabilidad de Costos

() Créditoy Cobro

() Entodas las anteriores.
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57.¢Qué recomendaciones 0 sugerencias plantearia a la empresa, para
implementar un plan de capacitacion basado en habilidades blandas para sus
colaboradores?

() Creacion de convenios con entidades externas.

() Ejecutar anualmente el contenido presupuestario para llevar a cabo lo
trazado en el plan de capacitacion

( ) Todo lo anterior.

58. ¢ Si se diera como propuesta un Plan de capacitacion basados en habilidades
blandas, se podria acoger la iniciativa en su area de trabajo?

()si
( )No

59. Mantendria usted disposicion en llevar capacitacion basada en habilidades
blandas, contribuiria con desarrollo y fortalecimiento de sus destrezas para
alcanzar un mayor desempeiio de éxito laboral.

()sSsi
( )No

60. ¢ Tendria usted de acuerdo a su experiencia, recomendaciones de
necesidades en el area, si se diera una propuesta de un Plan de Capacitacion
basado en habilidades blandas?

() Si
() No
() Desconoce

Si su respuesta es afirmativa ¢ mencione cuéles?

jAgradecer por su tiempo efectivo!




