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Autor/es:
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RESUMEN

El creciente énfasis en la demanda de profesionales altamente calificados, no s6lo en términos de
competencias técnicas, sino también de habilidades blandas, que desempefian un papel
fundamental en el dinamico entorno laboral contemporaneo. En este contexto, el presente proyecto
de investigacion se enfoca en el tema "Habilidades blandas requeridas por los estudiantes de la
carrera de gestion del talento humano para ingresar al mercado laboral", con el propdsito general
de identificar las necesidades de estas habilidades en el ambito laboral. Metodologicamente, se
empled un enfoque cuantitativo centrado en la medicioén y cuantificacion de fendémenos, con un
disefio no experimental ya que no se necesita la manipulacion directa de las variables de interés, y
de alcance descriptivo para el andlisis e interpretacion de datos. La técnica principal utilizada fue
la encuesta, la cual permitié recolectar datos de manera precisa de los participantes involucrados
en el problema, especificamente los colaboradores del area de talento humano responsables del
proceso de reclutamiento y seleccion en las organizaciones. Para evaluar la confiabilidad del
cuestionario empleado, se aplicé el coeficiente Alpha de Cronbach, obteniendo un valor de 0,828,
lo que sugiere una alta validez cientifica del instrumento utilizado, los hallazgos revelan la
significativa importancia de las habilidades blandas, entre las cuales destacan el pensamiento
critico (70%), la gestion del estrés (53,3%), la toma de decisiones (36,7%), la gestion del cambio
(63,3%) y laresiliencia (46,7%). Ademas, se observa una percepcion positiva respecto al desarrollo
de estas habilidades en futuros profesionales. En el contexto laboral, se enfatiza la relevancia de
las habilidades blandas en el fortalecimiento y éxito a largo plazo, evidenciado por su consideracion
como aspecto de alta importancia en el proceso de seleccion, con un 40% de los encuestados, lo
que subraya su crucial papel en dicho proceso.

Palabras clave: Habilidades blandas, mercado laboral, colaboradores, area de talento humano.
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TITLE: “Soft skills required by human talent management students to enter the labor market”
Authors: Montes Reina Andrea Mishell

Nato LLumiquinga Katherin Mishell

ABSTRACT

The growing emphasis on the demand for highly skilled professionals, not only in terms of
technical competencies but also soft skills, plays a crucial role in the dynamic contemporary work
environment. This context, this research project focuses on the topic "Soft Skills Required by
Students in Human Talent Management Programs to Enter tothe Job Market," with the general
purpose to identify the needs for these skills in the workplace. Methodologically, a quantitative
approach focused on the measurement and quantification of phenomena was employed, with a non-
experimental design as direct manipulation of interest variables, and with a descriptive scope for
data analysis and interpretation. The main used technique was a survey, which allowed precise data
collection from involved participants in the issue, specifically human talent area collaborators
responsible for recruitment and selection process in organizations. To assess reliability of the used
questionnaire, the Cronbach's Alpha coefficient was applied, obtaining a value of 0.828, suggesting
high scientific validity of the used instrument. The findings reveal significant importance of soft
skills, among which critical thinking (70%), stress management (53.3%), decision making (36.7%),
change management (63.3%), and resilience (46.7%) stand out. Additionally, a positive perception
regarding the development of these skills in future professionals is observed. In the work context,
the relevance of soft skills in long-term strengthening and success is emphasized, evidenced by
their consideration as a highly important aspect in the selection process, with 40% of respondents,
highlighting their crucial role.

Keywords: Soft skills, job market, collaborators, human talent area.
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Capitulo I

Problema de Investigacion

1.1. Tema de investigacion

Habilidades blandas requeridas por los estudiantes de la carrera de Gestion del Talento

Humano para ingresar al mercado laboral.

1.2. Planteamiento del problema

Falta de identificacion de las habilidades blandas requeridas por los estudiantes de la

carrera de gestion del talento humano para el ingreso al mercado laboral.

1.2.1. Contextualizacion

La gestion del talento humano en las organizaciones actualmente se destaca por la
creciente necesidad de profesionales altamente capacitados, no solo en términos de
conocimientos técnicos, sino también en habilidades blandas, las mismas que juegan un papel
crucial en la formacion de individuos destinados a ocupar roles clave dentro de las
organizaciones, en su administracion y gestion de capital humano. Sin embargo, la ausencia de
capacitacion sobre tematicas relacionadas con el desarrollo de habilidades en general, han
marcado una tendencia en el manejo de capital humano, otorgando a esta tematica investigada la

importancia que tiene dentro del mundo laboral.

Las habilidades laborales han marcado un antes y un después en las organizaciones del
presente, con el avance tecnologico, las nuevas tendencias de la gestion y administracion de las
mismas; las necesidades han obligado a que las personas busquen adaptarse a nuevos entornos y

al mismo tiempo han surgido nuevas necesidades sobre su desarrollo profesional académico y



humano, es ahi cuando las habilidades blandas forman parte esencial de la preparacion de los
profesionales que buscan ingresar al mundo laboral. En el &mbito laboral actual, las competencias
interpersonales estan ganando cada vez mads relevancia, ya que se perciben como fundamentales

para destacar como profesionales con una formacion completa y global.

Tito & Serrano (2016) mencionan que tanto las organizaciones como la sociedad,
evolucionan a un ritmo cada vez mas vertiginoso y obliga a las mismas a buscar mecanismos de
adaptacion de igual proporcion frente a sus necesidades y exigencias. Asi mismo, la tecnologia ha
jugado un papel importante en los cambios y necesidades que se han presentado en las tendencias
laborales, ya que al conjugar al ser humano con la tecnologia, esta ultima demanda competencias
esenciales para el correcto desempefio de las tareas. Ademas, los autores mencionan que los
conocimientos, destrezas, habilidades técnicas conocidas como hard skills son la mitad de la
capacidad de un colaborador, significando que estas no son el factor determinante en el mundo
laboral; sino que, por el contrario, el complemento natural, en la actualidad, son las Soft Skills o
habilidades blandas, cuyo propdsito es que los individuos se adapten de manera mas eficiente a

los puestos de trabajo.

El andlisis y ajuste del &mbito laboral, la sensibilizacion y desarrollo de las habilidades
blandas, la adopcion de practicas de seleccion basadas en los nuevos retos en gestion del talento
humano es precisamente el desafio mas grande que demandan las organizaciones. Buscando asi,
que estos nuevos desafios se puedan superar desde el fortalecimiento de las habilidades blandas

obteniendo una formacion académica adecuada.



Es necesario, que en base a la revision y adaptacion de las politicas de Recursos
Humanos se pueda garantizar la igualdad de oportunidades y el desarrollo de habilidades blandas,

en un primer momento desde la academia y posterior a esta desde la capacitacion profesional.

Para adaptarse a los desafios globales que todas las organizaciones manifiestan tener,
es importante que se identifiquen y seleccionen estrategias apropiadas en materia de talento

humano, ademas de que estas motiven el desarrollo de habilidades de sus colaboradores.

Organizacion de las Naciones Unidas, (2015) conforme a los objetivos de desarrollo
sostenible (ODS), especificamente el ODS 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econémico) Un
desarrollo econdémico que sea inclusivo y sostenible, tiene el potencial de estimular el avance,

generar empleo digno para todos y elevar los niveles de vida.

Para desarrollar un proceso de seleccion basado en las habilidades blandas
desarrolladas por los estudiantes en su formacion académica, es fundamental adoptar politicas
de la cultura organizacional que promuevan la igualdad de oportunidades, eliminando
barreras al desarrollo profesional y personal para todos. Las habilidades blandas son el
producto de la conjuncion de actitudes sociales, de comunicacion, de personalidad y de
empatia, entre otras, las cuales capacitan a una persona para relacionarse y comunicarse de
forma efectiva con los demas. En términos simples, son atributos o capacidades que

posibilitan a las personas trabajar o desenvolverse de manera eficaz.

Este tema ha sido estudiado recientemente por los autores Succi & Wielandt (2019):
Walk the talk: soft skills’ assessment of graduates quienes afirman que las habilidades blandas
los empleadores consideran en mayor porcentaje el desempefio y las habilidades sociales son

esenciales para el mercado laboral, ya que permiten a los profesionales adaptarse y



desenvolverse positivamente dentro de las organizaciones, generando resultados éptimos en

su puesto de trabajo.

Este estudio tuvo como proposito mejorar el entorno laboral que se encuentra en
constante cambio, esto implico varias reflexiones sobre las habilidades y actitudes requeridas
para enfrentar la creciente complejidad que trae el mundo en el que operan los trabajadores.
El estudio concluy6 que existen importantes implicaciones para los profesionales que trabajan
en el campo. Por una parte, es fundamental que los empleadores se involucren activamente en
el fortalecimiento de las habilidades blandas tanto de los estudiantes como de los graduados.
Por otra parte, la institucion educativa debe establecer alianzas mas solidas con las
organizaciones y colaborar de manera efectiva para asegurar que los graduados estén
preparados para el mundo laboral. Finalmente, los estudiantes y jovenes graduados deben ser
conscientes de su responsabilidad individual en el desarrollo de habilidades blandas, en la
adopcion de un papel proactivo para aumentar su empleabilidad. Este estudio tiene como
recomendacion adoptar nuevas vias de investigacion, que aporten en el desarrollo del
conocimiento para obtener una mejor comprension de las razones que causan las diferentes
percepciones de las practicas entre los empleadores y los graduados. En este caso, se presenta
como ejemplo, que los dos grupos difieren en el nivel de experiencia laboral y tienden a

pertenecer a una generacion diferente.



1.2.2. Arbol de Problemas

Figura 1
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1.2.3. Justificacion

Enfoque

La complejidad de la
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blandas en los
individuos.

La falta de alianzas
entre la academia y el
sector laboral para el
desarrollo y fomento de
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La investigacion tiene un enfoque desde la perspectiva de los empleadores y colaboradores

del area de talento humano que participan en los procesos de seleccion y contratacion de personal.

El objetivo es identificar desde el nivel de importancia que atribuyen a las habilidades blandas de

gestion del estrés, resiliencia, gestion del cambio, toma de decisiones, pensamiento critico, durante

el proceso de seleccion. Esta investigacion se centra en el area del talento humano, donde sera el

lugar de desenvolvimiento de los estudiantes de la carrera de Gestion del Talento Humano.




Importancia

La gestion del talento humano forma parte crucial actualmente en el funcionamiento de
las organizaciones, de acuerdo con ello las habilidades blandas desempefian una importancia
significativa para el éxito laboral de los colaboradores. Esta investigacion se centra en entender y
fomentar el desarrollo de las habilidades blandas, reconociendo el papel esencial para una exitosa

integracion en el entorno laboral.

Interés

La motivacion para desarrollar esta investigacion nace de la interrogante de cuéles son
aquellas habilidades blandas que el mercado laboral considera en el proceso de contratacion,
presentando asi una necesidad de identificar qué habilidades blandas necesitan desarrollar los
estudiantes de la carrera de gestion del talento humano para permanecer competitivos en el actual
panorama laboral. Este interés se basa en el deseo de aportar a la formacion de profesionales méas

integrales y capacitados para enfrentar los desafios en el entorno laboral en constante evolucién.

Impacto

Los hallazgos de esta investigacion tienen un alcance significativo en multiples areas. En
primer lugar, ofrecen a los estudiantes de la carrera de gestion del talento humano una orientacion
clara sobre las habilidades blandas que deben desarrollar para mejorar sus oportunidades de
empleo, lo cual resulta beneficioso tanto para las instituciones educativas como para las
organizaciones en busca de personal altamente capacitado. En Gltima instancia, el impacto se
traduce en el fortalecimiento de la calidad del talento humano y, por consiguiente, en el

rendimiento y la competitividad de las organizaciones.



Beneficio

Los beneficios de esta investigacion son significativos, por una parte, para los
estudiantes implica una conciencia y comprension sobre cuales son aquellas habilidades cruciales
que deben fortalecer, lo que podria mejorar su adaptabilidad y avance profesional, por otro lado,
las organizaciones se ven favorecidas al contratar profesionales mejor preparados para abordar

los desafios en las relaciones interpersonales y el liderazgo.

Factibilidad

La factibilidad de esta investigacion se basa en la accesibilidad de recursos académicos,
la colaboracién con distintas organizaciones y la aplicacion de distintas metodologias de
investigacion ya existentes. Por otro lado, la recopilacion de datos se realizard mediante encuestas
y analisis de casos, lo que dara paso a una evaluacion detallada de las habilidades blandas
requeridas. Ademas, la viabilidad se presenta en la capacidad de convertir los resultados en

recomendaciones practicas para fortalecer el desarrollo de habilidades blandas.

En resumen, el proposito de esta investigacion es examinar las habilidades blandas que
requieren fortalecer los estudiantes de la carrera de gestion del talento humano, destacando la
relevancia de este enfoque, generando interés critico, evaluando su impacto positivo,

identificando beneficios tangibles y garantizando la factibilidad de su aplicacion.

1.3. Pregunta de investigacion

¢ Qué habilidades necesitan las organizaciones de los profesionales de la carrera de

gestion del talento humano para ingresar al mercado laboral?



1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo General:

Establecer las habilidades blandas necesarias de los estudiantes de la carrera de

gestién del talento humano en el mercado laboral.

1.4.2. Objetivos Especificos:

o Fundamentar desde las teorias existentes el desarrollo de habilidades blandas del
Talento Humano en el mercado laboral.
« Diagnosticar las habilidades blandas necesarias para los estudiantes de la carrera de

gestion del talento humano en el mercado laboral.

o Elaborar una guia practica de desarrollo de habilidades blandas para estudiantes de la

carrera de gestion del talento humano.

1.4.3. Sistema de actividades

Tabla 1l

Sistema de actividades

Objetivo especificos Actividades Productos
Fundamentar desde las teorias  Exploracion y analisis de articulos, libros, revistas Marco tedrico
existentes el desarrollo de cientificas y otros recursos con el fin de obtener

habilidades blandas del Talento informacion que respalde la sustentacion tedrica de las
Humano en el mercado laboral. variables.

Investigacion de estudio previos acerca de las Antecedentes
habilidades blandas y el mercado laboral investigativos
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Objetivos Especificos

Actividades Productos

Diagnosticar las
habilidades blandas
necesarias para los
estudiantes de la carrera
de gestion del talento
humano en el mercado
laboral.

Elaborar una guia préactica de
desarrollo de habilidades
blandas para estudiantes de la
carrera de gestion del talento

humano.

Validacion del instrumento que permita recopilar datos
confiables y que sea apropiado para los objetivos de

investigacion.

Aplicacion del instrumento validado a los Matriz de respuestas
colaboradores que forman parte del area de talento
humano y participan en el proceso de reclutamiento y
seleccion
o o ) Anélisis y discusion de
Analisis y discusion los datos obtenidos.
resultados
Instructivo de

habilidades blandas

Elaboracién de una guia préactica que proponga
actividades que permitan desarrollar las habilidades
blandas en la vida diaria, esta guia debe ser accesible y
amigable.

1.5. Beneficiarios del proyecto

1.5.1. Directos

Los beneficiarios directos del presente proyecto de investigacion son las 15

organizaciones de las cuales se realizo el levantamiento de datos; cuyos intereses son claros con

respecto al desempefio de un colaborador, demostrando que el sector laboral no depende

Unicamente de aptitudes, sino que su complemento son las actitudes. Por otro lado, beneficia de

manera directa aquellas personas que participan directamente en el proyecto y buscan mejorar y
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enfocar su crecimiento en areas demandadas por el mercado laboral actual, esto incluira aquellos
gue buscan desarrollar habilidades blandas y otras competencias necesarias para el desempefio

eficiente en un cargo.

1.5.2. Indirectos

El presente proyecto de investigacion beneficia indirectamente a mas de 100
profesionales de las provincias de Cotopaxi y Pichincha, ayudando asi a mejorar y enfocar su

crecimiento en &mbitos que la actualidad demande como es el caso de las habilidades blandas.

Capitulo 11

Marco Teodrico

2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Antecedentes a nivel internacional:

Es importante sefialar que el enfoque de este estudio se centra en las Habilidades

Blandas y el Mercado Laboral, cuyas fundamentaciones son las siguientes:

Es importante destacar en el marco de la investigacion realizada por Succi & Wieandt
(2019). Walk the talk: soft skills” assessment of graduates, en Italia y Alemania, esta
investigacion tuvo como objetivo describir las principales practicas de las empresas para evaluar
y desarrollar las habilidades blandas. Para lograrlo, se llevo a cabo una investigacion preliminar
con el objetivo de analizar en detalle las herramientas utilizadas en la evaluacién de habilidades
blandas durante el proceso de contratacion, asi como aquellas empleadas para promover el

desarrollo de estas habilidades en los recién graduados durante sus primeros afios en el entorno
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laboral. Los hallazgos de este estudio revelan implicaciones significativas tanto para los
profesionales como para los empleadores. Es crucial que los empleadores desemperfien un papel
activo en el fomento de las habilidades sociales de estudiantes y graduados. A la par, la academia
debe fortalecer alianzas mas solidas con la industria, colaborando de manera efectiva para

asegurar que los graduados estan preparados para el entorno laboral.

Un articulo que es necesario destacar en el marco de la investigacion de Montes de Oca
(2019) titulada “Habilidades blandas en el estudiantado universitario y la empleabilidad en Costa
Rica” tiene como objetivo primordial analizar cuéles son las habilidades blandas més relevantes
que los estudiantes universitarios necesitan para asegurar un empleo, asi como las habilidades
demandadas por las empresas para el desarrollo de sus actividades. Los resultados de esta
investigacion indican que las habilidades blandas mas solicitadas por las empresas incluyen el
trabajo en equipo, el liderazgo, la comunicacion efectiva, la creatividad, la capacidad para la
toma de decisiones, la adaptabilidad, la habilidad para el aprendizaje continuo y la competencia

en el manejo de las emociones.

El articulo cientifico realizado en Colombia en el Distrito de Santa Marta por Gonzélez
& Fandifio (2023) titulado “Identificacion de las habilidades blandas requeridas al talento
humano, para su contratacion en Pymes del Distrito de Santa Marta en el 2022” tiene como
objetivo general entender y describir el proceso, fendmeno o la influencia directa que existe entre
la contratacion y las habilidades bandas, de acuerdo a como se manifiesta en la realidad, se
realizd una investigacion de tipo descriptiva, con enfoque cualitativo y disefio no experimental de
caracter transeccional descriptivo, con una encuesta estandar con preguntas abiertas y cerradas

que permitio determinar la relacion entre habilidades blandas y contratacion. Los resultados de
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este estudio reflejan que las habilidades blandas influyen de manera significativa en las
decisiones de contratacion y que, a pesar de las brechas generacionales, se puede observar que la
solicitud de habilidades blandas no varia ya que estas destacan en la entrevista como método

principal a evaluarse.

El presente trabajo de investigacion realizado en Colombia por Gonzélez et al. (2021).
El estudio sobre la "Importancia de las habilidades blandas para la empleabilidad y sostenibilidad
del personal en las organizaciones™ se propuso identificar el valor de estas habilidades en el
contexto laboral y como influyen en la estabilidad del personal dentro de las empresas. Ademas,
busco analizar como el desarrollo de estas destrezas se ve influenciado por la colaboracion entre
el &mbito educativo, laboral y el crecimiento individual de cada miembro del equipo. Los
hallazgos destacan la creciente importancia de las habilidades blandas con el paso del tiempo,
donde las organizaciones buscan individuos centrados en trabajar el desarrollo personal, con el
proposito de que puedan adaptarse con mayor facilidad a las demandas cambiantes de la

organizacion.

2.1.2. Antecedentes a nivel nacional:

La investigacion realizada en Ecuador en la ciudad de Machala por Tito & Serrano
(2016). Titulada “Desarrollo de soft skills una alternativa a la escasez de talento humano” tuvo
como objetivo dar a conocer a través de diversas investigaciones que las aptitudes o habilidades
técnicas, mecanicas y practicas, comunmente denominadas hard skills, ya no son adecuadas por
si solas para lograr el éxito, por ello utiliz6 como método de investigacion la recoleccion de datos
utilizando encuestas, siguiendo la comparacion entre el estudio sobre las distintas practicas en la
ensefianza y desarrollo de habilidades blandas entre instituciones reveld la importancia crucial
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que las universidades capaciten a los estudiantes en estas habilidades. Esto asegura que, al
graduarse, cuenten con las herramientas necesarias para destacarse en el mercado laboral, acceder
a empleos de calidad, obtener remuneraciones satisfactorias y mantener un alto nivel de bienestar

tanto personal como en diversos aspectos de sus vidas.

Hasta el momento, se ha identificado una ausencia en los estudios vinculados a las
habilidades blandas necesarias para ingresar al mercado laboral en el canton de Latacunga. La
carencia de registros previos destaca la relevancia y originalidad del proyecto de investigacion
propuesto, el cual busca colmar esta laguna de conocimiento y suministrar informacién valiosa

tanto para estudiantes como para empleadores dentro del &mbito de la gestion del talento humano.

2.2. Fundamentacion cientifico teérico

2.2.1. Habilidades Blandas

2.2.1.1. Definiciones

Las habilidades blandas, también conocidas como transferibles, son aquellas aptitudes
fundamentales para adaptarse a diferentes entornos de la vida. Pueden aplicarse en diversos
contextos sociales, culturales o laborales. Estas habilidades abarcan aspectos cognitivos,
sociales, emocionales, y su desarrollo continuo permite que los jévenes sigan aprendiendo a lo
largo de su vida. Esto los capacita para convertirse en individuos activos con la capacidad de
alcanzar sus metas y proyectos personales. (Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia

[UNICEF], 2022)

Promover el desarrollo de habilidades transferibles desde la educacion preescolar hasta

la educacion superior tendra un impacto significativo en los logros de aprendizaje y el desarrollo
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integral de los estudiantes. Ademas, facilitara la transicion exitosa de la universidad al mercado
laboral, mejorando la insercion laboral de los jovenes. Este enfoque también fortalecera el
crecimiento econdmico al garantizar que la fuerza laboral esté equipada con habilidades
relevantes y adaptativas. Finalmente, contribuira a la construccion de sociedades mas igualitarias
y equitativas al ofrecer oportunidades de desarrollo profesional mas amplias y accesibles para

todos. (UNICEF LACRO, 2022)

En el estudio de Cruzado (2019) sostiene que las habilidades blandas son transferibles,
lo que implica que estas destrezas pueden ser aprendidas y compartidas de una persona a otra.
Este proceso se transforma en un multiplicador positivo que contribuye de manera eficiente y

efectiva al logro de los objetivos.

Por su parte Hidalgo (2020) sefiala que las habilidades blandas son aquellos
comportamientos, habilidades y practicas que destacan a los profesionales, marcan una diferencia
al iniciar un proyecto, interactuar con otros o resolver conflictos, siendo estas caracteristicas y

condiciones que posee un individuo para relacionarse de manera efectiva con los demas.

Las habilidades blandas, también llamadas habilidades transferibles, engloban
caracteristicas personales, sociales y emocionales que fortalecen la capacidad de un individuo
para adaptarse, interactuar y colaborar de manera efectiva en distintos contextos, ya sea a nivel

personal o profesional.

2.2.2. Dimensiones de habilidades blandas
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De acuerdo con UNICEF LACRO (2022) tomando como referencia a el marco de

habilidades transferibles las clasifica en cuatro dimensiones que son social, cognitiva, individual

e instrumental de las cuales se desglosan 12 habilidades transferibles que son:

Tabla 2

Dimensiones transferibles

Dimension

a) La creatividad

b) El pensamiento
critico

c) La resolucion de
problemas

d) La cooperacion

e) La negociacion

f) La toma de
decisiones

g) El manejo de si
mismo

h) La resiliencia

i) La comunicacién

La habilidad de creatividad se manifiesta en la capacidad para generar, expresar o
implementar ideas, conceptos, métodos y enfoques que sean innovadores y
novedosos. Esta habilidad implica la capacidad de pensar de manera original y

Unica, asi como de encontrar soluciones creativas a los problemas.

La habilidad del pensamiento critico hace referencia a la capacidad de generar
preguntas, reconocer suposiciones y evaluar hechos de manera reflexiva y

precisa.

La habilidad de resolucion de problemas implica la capacidad de identificar un
problema y encontrar medidas légicas para dar con una solucién de manera

efectiva.

La habilidad de cooperacion trata de la accion de contribuir de manera conjunta

con otros para alcanzar objetivos compartidos.

La habilidad de negociacion es el proceso de intercambio de ideas con el

proposito de llegar a un acuerdo que beneficie a ambas partes.

La habilidad de la toma de decisiones consiste en el proceso ordenado para

seleccionar entre varias alternativas la opcion mas adecuada.

La habilidad del manejo a si mismo es la capacidad de identificar y gestionar

emociones, sentimientos e impulsos.

La habilidad de la resiliencia implica la adaptacion con éxito a las situaciones que
se presenten.

La habilidad de la comunicacion implica la manera efectiva con la cual se
intercambia informacion, buscando una comprension mutua y comprendiendo

significados.
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Dimension

j) El respeto por la
diversidad

k) La empatia

I) La participacion

e La habilidad al respeto por la diversidad incluye la capacidad de reconocer las
diferencias presentes entre cada persona, valorando la diversidad y respetando

cada una de ellas.

e La habilidad de la empatia implica la comprensién y reconocimiento de las

emociones de cada persona, sin emitir juicios.

e La habilidad de participacion implica la involucracion activa en todos los
procesos, decisiones y actividades, contribuyendo de manera significativa y

notable.

Nota: (UNICEF

LACRO, 2022)

Las dimensiones de las habilidades blandas representan categorias fundamentales que

resaltan aspectos para el desarrollo integral de los individuos. Estas agrupaciones proporcionan

una vision global de competencias para el crecimiento y formacion completa de las personas.

2.2.3. Habilidades blandas desde diferentes enfoques

Silva (2016) propone varios enfoques de los cuales determina la importancia de las

habilidades blan

das en la actualidad.

a) Enfoque educativo

El desarrollo de las habilidades blandas por los estudiantes es fundamental desde

el comienzo hasta el final de su educacién, permitiendo asi que aborden de manera

efectiva los desafios sociales que se presentan y alcanzar sus metas establecidas. Esto

favorece

en la formacién de ciudadanos mas criticos respetando a su entorno y mas

adaptables. (Centeno et al., 2021)

b) Enfoque profesional
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En la actualidad el desarrollo conceptual y técnico son consideradas ain como
primordiales para facilitar la insercion en el mercado laboral y enfrentarse a los cambios
del entorno, sin embargo, segun Temple (2015) es esencial desarrollar habilidades
blandas, haciendo énfasis en aquellas que se relacionan con la comunicacion, los idiomas,
la habilidad para interactuar con otras personas, especialmente en lo que respecta a dirigir,

influir e inspirar.

¢) Enfoque empresarial y laboral

En el entorno laboral actual, fortalecer exclusivamente las habilidades
academicas ya no es suficiente. Es crucial impulsar también las habilidades blandas entre
los colaboradores de la organizacion, lo que implica desarrollar competencias sociales,
comunicativas, e inteligencia emocional, entre otras. Este enfoque no solo mejora la
eficiencia y la productividad de la organizacién, sino que también promueve un ambiente
laboral més colaborativo, empatico y adaptable, lo que resulta fundamental en un entorno

empresarial dindmico y cambiante. (El Comercio, 2014)

Las habilidades blandas engloban atributos personales, sociales y emocionales
con impacto positivo en diversas areas de la vida. En la educacién, son importantes para
formar ciudadanos criticos y adaptables. En el ambito profesional, cobran relevancia al
resaltar competencias como comunicacion e interaccion interpersonal para complementar
la formacion técnica en el mercado laboral. En el &mbito empresarial, son fundamentales
para fortalecer competencias sociales y emocionales, contribuyendo significativamente a
la eficiencia y productividad organizacional.

2.2.4. Habilidades blandas para la competitividad
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Segun Montes de Oca (2019) las habilidades blandas son dificiles de reproducir a través
de tecnologias, ya que son inherentes al ser humano. Algunos ejemplos de estas habilidades
engloban la creatividad, el trabajo en equipo, la comunicacion, la toma de decisiones, la gestién

emocional y la resiliencia.

Un estudio realizado por Cable New Network Chile (2019) revel6 que el 90% de
organizaciones evallan a sus candidatos principalmente basandose en habilidades blandas. Entre
estas habilidades, las mas evaluadas incluyen el trabajo en equipo, orientacion al cliente,

compromiso, adaptacion al cambio y comunicacion.

Un estudio efectuado a méas de 300 profesionales del area de talento humano de diversas
organizaciones revel6 que existen habilidades blandas especificas segin el &mbito laboral. Un
ejemplo de esto es la evaluacion de la empatia en las areas de talento humano, mientras que las
habilidades de planificacion y organizacion son mas solicitadas en las reas de finanzas y

logistica. (CNN CHILE, 2019)

Para la competitividad las habilidades blandas contienen atributos personales, sociales y
emocionales que fortalecen la capacidad de adaptacion, colaboracién y destacamento en diversos
entornos. Su desarrollo y aplicacion efectiva resaltan como elementos fundamentales para

sobresalir y prosperar en un entorno competitivo a nivel global.

2.2.5. Definiciones

Dimensidn Cognitiva: "Aprender a saber” (UNICEF, 2022)

e Pensamiento critico: "Capacidad para hacer preguntas, identificar supuestos y evaluar

hechos." (UNICEF, 2022)
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e Gestion del estres: Buscar un balance entre las responsabilidades laborales y personales,
buscando al mismo tiempo la paz mental. (Escuela de Posgrado Psicologia y

Psiquiatria,2022)
Dimensién Instrumental: "Aprender a hacer” (UNICEF, 2022)

e Toma de decisiones: "Proceso sistematico de eleccion entre un conjunto de alternativas,

con base en criterios especificos y en informacion disponible™ (UNICEF, 2022)
Dimension Individual: "Aprender a ser" (UNICEF, 2022)

e Resiliencia: "Capacidad de navegar con éxito entre circunstancias cambiantes y adversas,

permitiendo a las personas anteponerse a las distintas dificultades” (UNICEF, 2022)

Dimensién Social: "Aprender a vivir juntos" (UNICEF, 2022)
e Gestion del cambio: Enfoque metddico que utiliza a los miembros de una organizacion
con el proposito de reducir la resistencia que podria impactar los cambios necesarios para
el crecimiento y desarrollo de la organizacion. (Clavijo, 2022)
Las definiciones presentadas abordan las dimensiones del aprendizaje segin UNICEF.
La dimension cognitiva se refiere al pensamiento critico, que implica la capacidad de cuestionar y
evaluar informacidn. En la dimension instrumental, se destaca la toma de decisiones como un
proceso sistematico basado en criterios especificos. La dimension individual se enfoca en la
resiliencia, entendida como la capacidad de adaptarse y superar adversidades. Finalmente, en la
dimension social, se menciona la gestion del cambio como un enfoque metddico para facilitar la
adaptacion a nuevas circunstancias. Estas definiciones ofrecen un marco conceptual completo
para comprender y fomentar el desarrollo de habilidades esenciales en diversos contextos

académicos y profesionales.
21



2.2.6. Mercado Laboral

El &mbito laboral, o mercado de trabajo, se configura mediante las ofertas de empleo
presentadas por diversas organizaciones en un lugar o periodo especifico. Se caracteriza
principalmente por la presencia de organizaciones y las oportunidades que estas ofrecen. El
mercado laboral se amplia y presenta un mayor potencial de plazas vacantes y oportunidades
laborales a medida que aumenta el nimero de organizaciones en una region determinada. Este
mercado se segmenta en diversos sectores especificos, como industrias metallrgicas, plasticas,
entidades bancarias y financieras, entre otros. Ademas, se consideran diferentes dimensiones, que
incluyen organizaciones grandes, medianas, pequefias y microempresas. Cada uno de estos
sectores y dimensiones ofrece distintas oportunidades y desafios para los trabajadores y las
empresas, y comprende una parte importante del panorama laboral en una determinada region.
etc. También puede dividirse por regiones geogréficas como Séo Paulo, Rio de Janeiro, Belo

Horizonte, cada una con sus caracteristicas distintivas. (Chiavenato, 2011)

Segun Benitez (2014) la integracion en el mercado laboral es un tema relevante en las
sociedades modernas, atrae la atencidn de diversas disciplinas en los ambitos econémicos,
educativos y de las ciencias del comportamiento. En numerosas ocasiones, se realizan esfuerzos
para identificar los factores involucrados en la insercion laboral, analizar los procesos que las
personas siguen para obtener empleo de manera estable y comprender la influencia del contexto

en ambos aspectos.

El mercado laboral se compone de elementos cruciales, como el &mbito laboral, el cual
se configura a través del conjunto de ofertas de empleo presentadas por diversas organizaciones
en un lugar o periodo determinado. Ademas, se presta atencion a las propias organizaciones,
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destacando la importancia de la actividad empresarial en la creacion de oportunidades laborales.
La extension y el potencial del mercado de trabajo, en cuanto a la cantidad de empleos y
oportunidades disponibles, experimentan un crecimiento con el aumento del nimero de

organizaciones en una regién especifica.

2.2.7. Sistema educativo y sistema laboral

Maturana & Guzman (2019) revela que, en la época actual, existe un desafio global que
requiere que las instituciones educativas amplien sus enfoques, implicando asi la necesidad de
formar a los estudiantes para enfrentar las circunstancias de manera efectiva. Es crucial que los
estudiantes desarrollen no solo competencias cognitivas o técnicas, sino también habilidades

blandas desde una edad temprana, para lograr una formacion integral.

De acuerdo con Aguinaga & Sanchez (2020) visualizan que una gran cantidad de
estudiantes poseen dificultades para desarrollar las habilidades blandas, esenciales para abordar
con éxito los desafios del mundo global. Ademas, destacan varios factores importantes, como la
falta de estimulo y preparacion en habilidades duras y blandas para aquellos que ingresan a las
instituciones educativas, por otro lado, la carencia de habilidades por parte de los docentes para

potenciar las competencias necesarias.

Cobo & Moravec (2011) aboga por reducir la discrepancia entre los requisitos del
mercado laboral y la educacion impartida en las escuelas, por ello, sostiene que para alcanzar este
objetivo, es esencial establecer una conexion entre las demandas del empleo, las politicas

gubernamentales y el &mbito educativo.
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Dentro del marco del curriculo escolar, la incorporacion de habilidades blandas esta
dirigida a reconocer su interrelacion con las habilidades duras, de las cuales histéricamente han
sido el foco de la formacion. En otras palabras, se promueve la busqueda de una
complementariedad entre competencias que contribuyan al desarrollo completo de los estudiantes
en la actualidad. De lo cual, los resultados indican que esto se debe a que la formacién en
habilidades duras es esencial pero no es por si sola suficiente para obtener y mantener un empleo.

(Singer et al., 2009)

Basurto & Yoza (2022) destacan que el area de Talento Humano es crucial para la
organizacion, ya que se encuentra mas cercana a todos sus integrantes. La gestion del talento
humano implica la formulacién de politicas, actividades y herramientas que cada organizacion
debe adoptar para reclutar y colocar a las personas mas adecuadas, promoviendo competencias
esenciales para desempefiar funciones especificas en la empresa. Esto no solo permite generar
recursos para la sostenibilidad de la organizacidn, sino que también facilita la implementacién de
iniciativas que fortalezcan el compromiso, aprovechando los conocimientos y habilidades que

cada empleado aporta.

Dentro de las carreras ofertadas por la Universidad Técnica de Cotopaxi, en la facultad
de ciencias administrativas y econémicas se encuentra la carrera de Gestion del Talento Humano,
la cual tiene como objetivo enfatizar la relevancia de las personas en la organizacion,
destacandose no solo como recursos, sino como individuos con habilidades y potencialidades que
les convierten en pilares Gnicos. Posiciona como socios estratégicos en la formulacion de tacticas
administrativas, aspectos que capacitan a las personas para convertirse en una ventaja competitiva

y sostenible para la organizacion. (Universidad Técnica de Cotopaxi, 2021)
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Se ha formulado una definicién basica de empresa como una entidad econémica
dedicada a la produccién de bienes y servicios, sin embargo, dado que el proceso productivo de
una empresa abarca varias etapas y métodos para obtener el producto final, surgen diversas
estructuras organizativas dentro de ellas. Estas estructuras se derivan de factores como la
disponibilidad de insumos, mano de obra, conocimientos especializados, la necesidad de bienes
complementarios o actividades de distribucién y venta de los productos. (Tamayo & Pifieros,

2007)

Una empresa privada se define como una entidad cuyo financiamiento proviene
principalmente de accionistas, inversores privados o duefios. En consecuencia, la direccién y
administracion de la empresa recae en una entidad o individuo que no esté vinculado al gobierno,
estas empresas suelen orientarse principalmente hacia la obtencion de beneficios econémicos.

(Chavez, 2023)

Por otro lado, la empresa publica es una entidad econémica establecida mediante la
contribucion de fondos publicos o estatales, motivada por la intervencién necesaria del estado en
la economia, el estado establece estas empresas con el objetivo de atender necesidades sociales y

fomentar el desarrollo socioeconémico. (Chinchillas, s.f.)

La relevancia de la educacion y la formacion completa de los estudiantes en un entorno
globalizado resalta la necesidad de expandir los enfoques educativos desde edades tempranas.
Este enfoque tiene como objetivo desarrollar de manera integral técnicas de habilidades blandas
para los estudiantes. Asi, la formacion integral, la promocion de habilidades blandas, la conexién

entre la educacion y el mercado laboral, la efectiva gestion del talento humano y la diversidad en
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las estructuras organizativas ofrecen percepciones sobre los desafios que la sociedad actual

debera enfrentar.

2.2.8. Puestos de trabajo

De acuerdo con Reyes (2004), la elaboracion de la descripcion de puestos implica la
descripcién minuciosa de documentacion de las tareas y obligaciones asociadas a una posicién
laboral especifica, este proceso no se limita Unicamente a enumerar las responsabilidades, sino
que también detalla la definicidn de especificaciones que describen las caracteristicas esenciales
necesarias en la persona encargada de llevar a cabo dichas tareas y responsabilidades. Es crucial
destacar que estos dos elementos, la descripcion de puestos y las especificaciones, pueden existir
de manera independiente, presentandose como documentos separados, o fusionarse de manera
coherente al incorporar las especificaciones como elementos integradores dentro de las
Descripciones de Puestos. Este enfoque proporciona una perspectiva completa y detallada de las
funciones laborales, asi como de los atributos fundamentales esperados del ocupante de la

posicion, facilitando una gestion mas efectiva de los recursos humanos en el entorno laboral.

Chiavenato (2011) sostiene que un puesto de trabajo se describe como una entidad
dentro de la estructura organizativa, identificada por un conjunto especifico de deberes y
responsabilidades que lo caracterizan y lo distinguen de otros roles dentro de la organizacion. Las
funciones y responsabilidades asociadas con el puesto, asignadas al empleado que ocupa dicho
cargo, constituyen los medios a través de los cuales los colaboradores pueden realizar
contribuciones significativas para alcanzar los objetivos globales de la organizacion. Este

enfoque subraya la importancia de la conexion entre las responsabilidades individuales y el éxito
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colectivo de la entidad, destacando la funcion crucial que cada puesto desempefia en el panorama

organizacional mas amplio.

Para Mondy (2010) La piedra angular del rendimiento productivo de una entidad reside
en la configuracion de su fuerza laboral, lo que implica la ejecucion de diversas responsabilidades
con el fin de lograr los objetivos organizativos. Asi, un puesto de trabajo se rige como la esencia
fundamental que articula y materializa el nivel de eficiencia de una organizacion. Se trata, en
esencia, de un conjunto de labores y funciones que deben llevarse a cabo de manera coordinada

para garantizar el éxito y el cumplimiento de las metas trazadas por la entidad en cuestion.

Por consiguiente, segun Chiavenato (2011) sugiere que el acto de concebir y estructurar
un puesto de trabajo implica el establecimiento de cuatro condiciones esenciales que delinean su
funcionalidad integral. En primer lugar, se encuentra el conjunto de tareas y responsabilidades
que el ocupante desempefia, es decir, el contenido del puesto. En segundo término, se aborda la
metodologia y los procedimientos que rigen la ejecucion de dichas tareas u obligaciones. La
tercera condicidn se refiere a la jerarquia y las conexiones, especificando a quién rinde cuentas el
ocupante del puesto, es decir, la relacion con su jefatura. Por ultimo, la cuarta condicion se centra
en la autoridad y supervision que el ocupante ejerce sobre sus subordinados; en esencia, el disefio
de un puesto no solo se limita a la mera descripcién de las funciones y responsabilidades, sino
que también abarca los métodos de trabajo y las interrelaciones con otros puestos dentro de la

organizacion

La valoracion de puestos de trabajo se centra en los ambitos de clasificacion profesional

y retribucion, desempefiando un papel crucial en varios procesos relacionados con la gestion de
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recursos humanos y la estructura organizativa. De acuerdo con Jiménez & Morales (2015), los

objetivos fundamentales de la valoracidn de puestos incluyen diversos aspectos clave:

e Suministrar datos concretos, definidos y sistematicos para evaluar el valor relativo de los
puestos dentro de la empresa.

e Establecer una base equitativa para la administracion de sueldos y salarios en la
organizacion.

e Proporcionar informacion para la creacion de una estructura salarial comparativa con
otras empresas competidoras en el mismo mercado laboral.

e Permitir a la administracion medir y controlar de manera precisa los costos asociados al
personal.

e Servir como referencia para las negociaciones con el comité de empresa y los sindicatos.

e Facilitar la revision periddica de sueldos y salarios al establecer una estructura salarial
clara.

o Establecer principios objetivos y técnicamente imparciales que guien el tratamiento de
los salarios.

e Contribuir en los procesos de seleccion, colocacion, movilidad y formacion del personal.

e Clarificar funciones, autoridad y responsabilidades, lo que simplifica las tareas y elimina
operaciones duplicadas.

e Reducir quejas y la rotacion de personal, fomentando un aumento en la moral del

personal y mejorando las relaciones entre la empresa y sus empleados.

28



Un puesto laboral se refiere al lugar donde un empleado lleva a cabo sus
responsabilidades asignadas de acuerdo con las actividades previamente definidas para su cargo.

Este espacio forma parte de la estructura de una organizacion.

2.2.9. Reclutamiento y seleccién

En el proceso de reclutamiento, segin Chiavenato (2009) en su libro Gestion del Talento
Humano, la organizacion busca atraer a candidatos al Mercado de Recursos Humanos (MRH)
para abastecer su proceso de seleccion, en su esencia, el reclutamiento se configura como un
proceso de comunicacion bidireccional, donde la organizacion divulga y ofrece oportunidades de
empleo al MRH, y su objetivo primordial va mas alla de la simple comunicacién y divulgacion,
centrandose en atraer candidatos para su posterior seleccion. Este proceso se clasifica en interno y
externo, el reclutamiento interno se enfoca en los colaboradores existentes, promoviendolos o
transfiriéndolos a roles mas desafiantes, mientras que el reclutamiento externo se dirige a
candidatos en el MRH, representando el 93% de los ocupados. Estos individuos, atraidos por
empresas en proceso de modernizacion, pueden asumir roles mas destacados en busca de una

remuneracion superior o por la realizacién personal en un entorno laboral mejorado.

El proceso de reclutamiento comienza cuando el candidato completa una solicitud de
empleo o presenta su curriculum vitae a la organizaciéon. La solicitud de empleo es un formulario
que el candidato llena con informacion personal, historial educativo, experiencia laboral,
conocimientos y datos de contacto, pudiendo ser completada en linea. Las organizaciones
exitosas estan siempre receptivas a recibir a candidatos espontaneos, incluso cuando no hay

oportunidades inmediatas. El curriculum vitae (CV) adquiere gran importancia en el
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reclutamiento externo, siendo un catalogo detallado del candidato que aborda datos personales,

objetivos, formacion académica, experiencia profesional y habilidades. (Chiavenato, 2009)

El procedimiento de reclutamiento se inicia con la recopilacion de informacion sobre las
necesidades especificas de la organizacion y se extiende a través de la investigacion e
intervencion en fuentes capaces de suministrar un numero suficiente de candidatos. De este
modo, el proceso de reclutamiento se puede dividir en dos fases distintas: en la primera fase de
investigacion, una vez que se han definido claramente las necesidades y caracteristicas del
personal, se lleva a cabo un estudio para identificar la fuente més adecuada para adquirir
candidatos idéneos. La segunda fase, la de implementacion, tiene como objetivo establecer las
fechas de inicio y finalizacion, asi como los canales a través de los cuales se difundira la oferta de

empleo. (Garcia Molina, 2017)

Por otro lado, segun Garza & Neffa (2001) mencionan que la seleccién de personal
constituye el procedimiento destinado a elegir al candidato mas idéneo para ocupar un
determinado cargo, este proceso actlia como un filtro, permitiendo Unicamente que aquellas
personas con las caracteristicas y habilidades requeridas ingresen a trabajar en la empresa. Este
proceso se resume en el siguiente cuadro: su funcidn primordial es la de elegir a individuos

adecuados para los puestos entre los reclutados.

La seleccion de personal desempefia un papel crucial al actuar como un filtro que
permite la entrada a la organizacion unicamente de aquellos individuos que poseen las
caracteristicas deseadas. La creencia arraigada de que la seleccion implica la precisa eleccion de
la persona iddnea para el puesto correcto en el momento oportuno refuerza la idea de que, en un

sentido més amplio, busca identificar entre diversos candidatos a aquellos mas adecuados para
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los puestos existentes en la organizacion o las competencias necesarias. Este proceso tiene como
objetivo primordial mantener o incrementar la eficiencia y el rendimiento humano, asi como la
eficacia global de la organizacién, siendo el capital intelectual un elemento central que la
organizacion busca preservar o enriquecer, este proceso implica tener una vision anticipada de la
interaccion entre la persona y la tarea, relacionando con cuatro aspectos principales; En primer
lugar, se considera la ejecucion de la tarea en si, donde se requieren habilidades especificas como
atencidn concentrada, aptitud para los detalles, habilidad numérica, aptitud verbal, aptitud
espacial y auditiva, entre otras. En segundo lugar, se evalla la interdependencia con otras tareas,
destacando habilidades como atencién dispersa, capacidad de coordinacién y resistencia a la
frustracion. En tercer lugar, se examina la interdependencia con otras personas, valorando
habilidades sociales como colaboracidn, trabajo en equipo, liderazgo y habilidades de
comunicacidn. Por ultimo, se evalla la interdependencia con la unidad organizacional o la propia
organizacion, asegurandose de que las caracteristicas del candidato sean compatibles con los

objetivos del area o la organizacion.

La revista Forbes EC (2022) sefiala que el impacto de la pandemia ha acelerado
considerablemente la digitalizacion de la economia, lo que ha disminuido de forma drastica la
relevancia de algunas habilidades laborales. Como consecuencia, surgen continuamente nuevas
habilidades y conocimientos que se vuelven indispensables en muchas profesiones, mientras que
otras se vuelven obsoletas. Uno de los cambios mas destacados es el creciente papel de las
competencias blandas o soft skills en el ambito laboral. Estas habilidades son cada vez mas
solicitadas por las organizaciones y, por lo tanto, son esenciales para mantener la empleabilidad.
En este sentido, existen seis habilidades blandas que los reclutadores buscan en un candidato para

cualquier posicion: flexibilidad y adaptacion al cambio, comunicacion efectiva, organizacion y
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gestién del tiempo, trabajo en equipo, proactividad y capacidad resolutiva, y creatividad e

innovacion.

El reclutamiento constituye una accion que llevan a cabo las organizaciones para
identificar, atraer y elegir posibles candidatos con el objetivo de cubrir vacantes disponibles
buscando individuos que se integren con la cultura organizacional. Por otro lado, la seleccion
implica el proceso de escoger a los candidatos méas idoneos para el puesto vacante, descartando o

rechazando solicitudes hasta encontrar al candidato adecuado.

2.3.Variables de investigacion

V: Habilidades Blandas

Tabla 3:

Operacionalizacion de la variable Habilidades Blandas

Variables Dimension o constructo Indicador

Variable 1 .. Pensamiento critico

Habilidades Blandas Cognitiva Gestién de estrés
Instrumental Toma de decisiones
Individual Resiliencia
Social Gestién del cambio

V: Mercado laboral

Tabla 4:

Operacionalizacion de la variable Mercado Laboral

Variables Dimension o constructo Indicador

Puestos de trabajo Perfil de cargo
Mercado Fortalecimiento de habilidades blandas en futuros
laboral Sistema educativo y sistema laboral ~ Profesionales

Importancia del desarrollo de habilidades blandas

Habilidades blandas consideradas en el proceso de

Reclutamiento y Seleccion seleccion

Valoracién de habilidades blandas
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Capitulo 111

Metodologia de la investigacion

3.1.Tipo de investigacion

La metodologia de investigacion adoptada para este trabajo de titulacion sigue un
enfoque cuantitativo, conforme a la definicion proporcionada por Hernandez Sampieri (2018)
este enfoque se centra en la medicion y cuantificacion de fendémenos, asi como en el
establecimiento de relaciones causales entre variables mediante el uso de métodos estadisticos y
matematicos. Su objetivo principal es la obtencion de resultados generalizables que puedan ser
verificados y replicados. Se utiliza predominantemente en investigaciones dirigidas a responder
preguntas especificas, respaldando las conclusiones con evidencia empirica cuantificable. Dada la
naturaleza de los objetivos de este estudio, el enfoque cuantitativo se adapta de manera idonea a

la investigacion en cuestion.

3.2. Disefio de Investigacion

El disefio de investigacion seleccionado para este estudio fue el disefio no experimental,
elegido en funcion de la naturaleza de la investigacién que no requiere la manipulacion directa de
las variables de interés. Conforme a la explicacion de Hernandez Sampieri (2018), el disefio no
experimental se utiliza para examinar fenomenos tal como se presentan en la realidad, siendo
comun en estudios descriptivos, correlacionales y cualitativos. El proposito principal de este
enfoque es comprender y describir las relaciones entre variables, asi como identificar patrones y
tendencias en los datos observados. Especificamente, se opto por un Disefio No Experimental

Transeccional, que analiza las transacciones o interacciones entre variables sin intervenir para
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controlar o cambiar las condiciones. Este enfoque implica el andlisis de correlaciones,

asociaciones y relaciones entre variables, prescindiendo de la manipulacion experimental

caracteristica de los disefios experimentales.

3.3. Alcance de investigacion

La presente investigacion adopta un estudio de alcance descriptivo, ya que segun lo
definido por Cortés & Iglesias (2004) este enfoque tiene como objetivo principal proporcionar
una representacion precisa de los fendmenos estudiados sin intervenir directamente en la
manipulacion de las variables. La investigacion descriptiva se centra en la recopilacion, anélisis e
interpretacion de datos con el propdsito de ofrecer una comprension detallada de los hechos y
caracteristicas observables. A través de este tipo de investigacion, se busca abordar preguntas
fundamentales sobre quién, qué, cuando, donde y como, con la finalidad de identificar patrones,

tendencias y caracteristicas distintivas de los fendmenos en estudio.

3.4. Paoblacion

En la investigacion, la poblacion de interés incluye a colaboradores del area de Talento
Humano. De acuerdo con Arias (2012), la poblacion se define como un conjunto, este puede ser
finito o infinito, de elementos con caracteristicas comunes para los cuales las conclusiones de la
investigacion seran aplicables. La eleccion de esta poblacién se fundamenta en su relevancia para

el tema de investigacion y su representatividad en el entorno laboral.

Por lo tanto, la unidad de estudio de este caso se tomé en cuenta a los colaboradores que
forman parte del area de Talento Humano de varias organizaciones de diferentes sectores. Las
caracteristicas que deben cumplir necesariamente para participar en esta investigacion son: deben

34



formar parte del area de talento humano y ser participes en los procesos de contratacion y
seleccidn de nuevos colaboradores para su organizacion. De acuerdo con los requisitos
previamente establecidos en esta investigacion, se logré encuestar a un total de 30 profesionales
del area de talento humano de 15 organizaciones diferentes, entre las cuales estan: SEDEMI,
Falimensa (Fabrica de Alimentos S.A.), Universidad Técnica de Cotopaxi (UTC), Unidad de
Bienestar Animal del Municipio de Quito, Adelca, Endesa S.A., Farmaenlace, Netlife, Secretaria
Nacional de Planificacion, Vamos, Independiente, Empresa Publica Metropolitana de Aseo Quito
(EMASEO EP), Cooperativa Luz del Valle, Caldic, COAC La Mana. Las que estan ubicadas en
la provincia de Pichincha y Cotopaxi respectivamente, quienes facilitaron el levantamiento de
informacion correspondiente para el presente estudio denominado “Habilidades blandas
requeridas por los estudiantes de la carrera de gestion del talento humano para ingresar al

mercado laboral”.

3.4.1. Censo

La investigacion se baso en la técnica de censo, el cual segin Narvaez (2023) implica
examinar la totalidad de los integrantes de una poblacion, que representa el conjunto completo de
las observaciones relevantes. Se recopilan datos de cada uno de los elementos o unidades que

conforman la poblacion.

Para la consideracion de este método se tomo en cuenta el siguiente flujograma (ver

Figura 2) el cual permiti¢ identificar de acuerdo a la poblacion de esta investigacion.
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Figura 2.

¢ Debo tomar una muestra?

Las observaciones

Se requiere conocer cOmo se pueden atribuirse a
presenta cierta caracteristica de un : Hacer un censo —» | los miembros del
Universo particular universo
Si
-
Tomar una Las observaciones
¢(El universo (Es posible muestra No solo pueden

atribuirse a la
muestra, no a los
miembros del
universo

observar
todo el
universo?

esta bien
definida?

No I representativa

¢ No ¢ NO
Definir el Observar una
universo muestra

(Se requiere
inferir la
medicion al
universo?

Las observaciones

pueden atribuirse
Si Tomar una i
) a los miembros
—> mues ra. ’ del universo
representativa

Nota: (Diaz, n.d.)

3.5. Técnica, instrumento y procedimiento de recoleccién de datos:

3.5.1. Técnica:

3.5.1.1. Encuesta

En la presente investigacion, se empled la encuesta como método de recopilacion de
datos. La encuesta se puede conceptualizar, segun la explicacion de Garcia et al. (1993) como

una técnica que emplea un conjunto de métodos estandarizados de investigacion para recolectar y
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examinar datos de una muestra de casos que representa a una poblacién o conjunto mas extenso,

con el proposito de explorar, describir, prever y/o explicar diversas caracteristicas.

3.5.2. Instrumento:

3.5.2.1.Cuestionario

Segun la explicacion proporcionada por Gomez Bastar (2012), el cuestionario se define
como una herramienta destinada a recopilar de manera organizada la informacion necesaria para

abordar las variables de interés en un estudio, investigacion, sondeo o encuesta especificos.

El cuestionario de la presente investigacion esta dirigido para los colaboradores que
forman parte del &rea del talento humano y consta de 7 dimensiones: (1) Cognitiva; (2)
Instrumental; (3) Individual; (4) Social; (5) Puesto de trabajo; (6) Sistema educativo y sistema
laboral; (7) Reclutamiento y seleccion. Este cuestionario es medido mediante una escala de
Likert desde 1 hasta 5, en donde (1) Nunca; (2) Casi nunca; (3) A veces; (4) Casi siempre y (5)

Siempre.

3.5.3. Validez y confiabilidad

a) Validez

De acuerdo con Cordova Baldeon (2018) indica que un instrumento se considera valido
cuando efectivamente evalua lo que tiene la intencion de medio o cuando presenta un resultado

que auténticamente representa la condicion de la variable que esta siendo medida.

Dado que existen varios métodos de validacion, para la adaptacion del instrumento

dirigido a los colaboradores del area del talento humano se opto6 por la “validacion mediante
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juicios de expertos”, el cual es ampliamente empleado ya que abarca tanto la validez de

contenido como la de constructo en un Unico formulario.

Basado en Cérdova Balde6n (2018) el procedimiento es el siguiente:

Figura 3.

Procedimiento de validez

Recibir respaldo de
al menos 3
expertos.

Proporcionar a cada
experto: matriz de
consistencia,
operacionalizacién de
variables, instrumento
de recoleccién y ficha
de validacidn especial.

Cada experto
debe elaborar la
ficha de validacién
especial

Elaborar la tabla de
concordancia

En el proceso de validacion del instrumento disefiado para evaluar las variables de
habilidades blandas y mercado laboral, se llevé a cabo una colaboracion con un profesional
experto en metodologia y dos profesionales altamente capacitados en el tema de investigacion.
Esta estrategia fue implementada con el objetivo de garantizar la pertinencia del instrumento

hacia lo que se desea medir.

Para validar el instrumento, se consider0 la siguiente evaluacién especifica (Tabla 5) junto

con las dimensiones a evaluar (Tabla 6):

Se considerara valido
si el coeficiente de
validez promedio es
igual o superior al 70%
y haya sido aprobado
al menos por dos
expertos.




Tabla 5:

Valoracion del instrumento de validacion

Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
0-4 5-8. 9-12. 13-16 17-20
Tabla 6:
Resumen de validacion por dimension
. . . EXxpertos
N° Dimensiones Indicadores
1 2 3

1 Claridad FormL_JIado con lenguaje 20 20 20
apropiado

2 Objetividad Expresado en conductas 18 20 20
observables

3 Actualidad ~ Adecuado alavance de la 18 18 20
ciencia

4 Organizacion  Tiene organizacion logica 20 20 20

5 Suficiencia  Comprende los aspectos en 18 18 20
cantidad y calidad

6 Intencionalidad Adecuado para ¢l recojo de 20 19 20
datos de estudio

7 Consistencia B_asaglq én aspectos teoricos 19 20 20
cientificos
Presenta coherencia entre

8 Coherencia dimensiones, indicadores y 20 20 20
preguntas

9 Metodologfa La estrategia responde a lo 20 20 20

gue se desea estudiar
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N° Dimensiones  Indicadores Expertos

1 2 3
10 Pertinencia Adecuado para el estudio 19 18 20
Suma total por experto 192 193 200

Para calcular el coeficiente de validez se utilizé la siguiente férmula:

Suma total por experto
Coef. de validez n° de dimensiones x valoracién maxima

Resultados obtenidos:

Coef. de validez experto1 = 192 = 0,96
10 x 20
Coef. de validez experto 2 = 193 = 0,97
10 x 20
Coef. de validez experto 3 = 200 = 1
10 x 20

Finalmente, el instrumento es considerado valido ya que el coeficiente promedio es de

0.98% (Ver Tabla 7) superando el 70% y complementandolo por la validez de los expertos.

Tabla 7:

Coeficiente de validacion por cada experto

N°  Expertos Coeficiente Decision
Dr. Edwin Joselito Vasquez Erazo 0,96 Valido
Mg. Evelyn Alexandra Tovar Molina 0,97 Vélido
3 Mg. Alex Javier Velasquez Beltran 1 Vélido
Promedio general 0,98 Valido
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b) Confiabilidad

De acuerdo con Cordova Baldedn (2018) explica que la confiabilidad es la capacidad de
un instrumento para medir con precisién una variable, acompafiado con la fiabilidad o constancia

de la medicidn.

Para evaluar la confiabilidad de los instrumentos utilizados en esta investigacion, se
utilizé el coeficiente de Alpha de Cronbach, este coeficiente mide la confiabilidad de una escala
de medicion, evaluando a través del indice de consistencia interna el instrumento, el cual oscila
de 0 a 1; en donde a medida que se acerca a 1, denota una mayor consistencia. (Sanchez Espejo ,

2020).

Para el instrumento dirigido a los colaboradores del area de talento humano, se aplico
una muestra piloto para asi poder construir el registro de resultado y estimar el Alpha de
Cronbach, esta prueba piloto fue aplicada al 50% de la poblacion total, la cual, tiene como

resultado 10 colaboradores.

Como se muestra en la Tabla 8 se evalué la confiabilidad del instrumento a través del
cuestionario, del cual, se alcanzo una fiabilidad de 0,828 del total de 20 elementos del
instrumento. Esto significa que tiene una fiabilidad alta segin Sanchez Espejo (2020), sugiriendo

que los items del instrumento se relacionan de manera consistente y confiable entre si.

Tabla 8:

Analisis de confiabilidad del instrumento

Constructo Alpha de Cronbach ~ Elementos

Habilidades Blandas 0,828 20
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3.5.4. Procedimiento de recoleccion de datos

Luego de haber validado y medido la confiabilidad del instrumento de recoleccién de

datos, se procedio de la siguiente manera:

e Se trasladaron los datos del cuestionario a formularios de Google, en donde se los

encuestados podran completar en una escala de Likert sus respuestas.

e Se utilizo para la difusion del instrumento medios digitales como “WhatsApp” para

difundir el enlace del cuestionario, sugiriendo su rellenado.

e Enlace corto: https://forms.gle/AQWvaukTs9UdTqjg8

e Enlace largo: https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSdSvao9bblc-

pLJuThz1AIWKMWNJIV-ENUX60vIyUTP2Y 3z790/viewform?usp=sf link

3.5.5. Técnicas de procesamiento de datos

Posterior a la evaluacion de la confiabilidad y validez de los cuestionarios, se procedio al
analisis de los datos. En primer término, se disefid una matriz de variables con sus respectivas
codificaciones, posteriormente, fueron descargados los datos del formulario Google y se
codificaron los datos sociodemograficos. La matriz de datos fue llevada al Software Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) Version 25, la cual se utiliz6 para el analisis Estadistico
Descriptivo de los resultado y se realizd la baremacion de cada variable y sus indicadores, por

altimo, los resultados se presentan en Tablas y Figuras.
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3.5.6. Baremacion de resultados

Segln Pérez et al. (2009) el término “baremacion” o escalas de valoracion se emplea
para asignar puntuaciones a variables en estudio, segun los resultados analizados en el SPSS. El
propdsito es lograr una comprension clara y clasificar las variables segun los valores del
cuestionario. En esta investigacion en especifico, se definid en tres categorias: alto, medio y bajo.
La baremacién simplifica la toma de decisiones objetivas y fundamentadas en datos al ofrecer un

enfoque estructurado para comparar y clasificar elementos.

Capitulo IV

Resultados y discusion

4.1.Caracterizacion de la muestra de estudio

En esta seccion se demostrara la caracteristicas de la muestra de estudio las cuales
permiten conocer la naturaleza de la investigacion por cada respuesta obtenida del cuestionario

para cada variable: habilidades blandas y mercado laboral.

4.1.1. Cargo

Los resultados obtenidos de la poblacion de los cargos considerados para esta
investigacion proporcionan una vision detallada de los colaboradores que participan en el proceso
de reclutamiento y seleccién en diversas organizaciones. Cada uno de estos roles desempefia un

papel crucial en la gestidn de recursos humanos dentro de una organizacion.

De una poblacién de 30 colaboradores, que representa el 100% (ver Figura 4), se

observa la siguiente distribucion: 13 colaboradores ocupan cargos de analistas de recursos
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humanos, 8 colaboradores son asistentes de recursos humanos, 6 colaboradores son lideres de
recursos humanos incluyendo un gerente general, 2 colaboradores desempefian cargos alineados
al proceso de seleccion en el area de talento humano, y finalmente, 1 persona se compone de

especialistas en seleccion.

Figura 4

Representacion grafica de cargos que ocupa la poblacion

CARGOS

Especialista en
seleccién; 1

Lideres de RH; 6

Analistas de RH; 13

Alineados a seleccion;
2

Asistente de RH; 8

4.1.2. Organizacion

El porcentaje de participacion de cada organizacion en este proyecto de investigacion es
un aspecto crucial que permite el desarrollo y la obtencion de resultados precisos. Es importante
destacar el trabajo realizado por cada organizacion y valorar el tiempo dedicado a responder el

instrumento presentado para esta investigacion.
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La distribucion de las respuestas se presenta asi (ver Figura 5): 4 de los 30 colaboradores

totales corresponden a la organizacion Sedemi,

Figura 5

al igual que la Empresa Publica Metropolitana de

Aseo Quito. Por otro lado, 3 colaboradores de la Secretaria Nacional de Planificacion y de igual
cantidad de la Cooperativa Luz del Valle. La cantidad de 2 colaboradores forman parte de la
Unidad de Bienestar Animal del Municipio de Quito, Netlife, Farmaenlace, Fabrica de Alimentos
S.A., Endesa S.A. y Adelca. Finalmente. Por ultimo, 1 colaborador esta representado por la

Universidad Técnica de Cotopaxi, una organizacion independiente, CALDIC, y Banco la Mana.

Representacion gréafica de la organizacion a la que pertenecen la poblacion

ORGANIZACIONES

Universidad Técnica de Cotopaxi (Latacunga)
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Sedemi (Quito-Sangolqui)

Secretaria Nacional de Planificacion (Quito)
Netlife (Quito)

Cooperativa Luz del Valle (Quito-Sangolqui)
Empresa de servicios de contratacion (Quito)
Farmaenlace (Quito)

Fabrica de Alimentos S.A. (Quito-Sangolqui)
Endesa S.A. (Quito)

Empresa Plblica Metropolitana de Aseo Quito (Quito)
CALDIC (Quito- Sangolqui)
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Adelca (Quito)
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4.2. Descripcion de variables

4.2.1. Habilidades Blandas

4.2.1.1. Pensamiento Critico

Los datos obtenidos sobre el indicador "Pensamiento critico™ de la variable de
habilidades blandas revel6 patrones sobre la percepcion de los colaboradores en cuanto a la

influencia de esta habilidad en su desenvolvimiento en el entorno laboral.

En primer lugar, al analizar la frecuencia de las respuestas, se observo que el 70% (ver
Tabla 9) de los participantes califico al pensamiento critico como "ALTO". Esto sugiere una
prevalencia significativa de individuos que se perciben a si mismos como poseedores de
habilidades criticas sélidas en el contexto laboral y su consideracién de esta habilidad en el
desenvolviendo de sus actividades diarias. Por otro lado, el 23.3% (ver Tabla 9) indicé un nivel
"MEDIQO", mientras que el 6.7% (ver Tabla 9) consider6 que el pensamiento critico es "BAJO".
Estas cifras indican una distribucion que favorece mayoritariamente la percepcién de un

pensamiento critico robusto entre los colaboradores.

Al profundizar en la interpretacion de estos datos, es crucial considerar el impacto de las
habilidades blandas, y especificamente el pensamiento critico, en la efectividad y el desempefio
laboral. El hecho de que la mayoria de los participantes haya calificado al pensamiento critico
como "ALTQO" podria sugerir una conciencia generalizada sobre la importancia de esta habilidad

en el ambito laboral.

Sin embargo, es fundamental destacar que la evaluacion puede estar influenciada por

diversos factores, como la autoconfianza y la percepcion personal de las propias habilidades. En
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este sentido, seria valioso complementar estos datos con evaluaciones objetivas del pensamiento
critico y obtener retroalimentacion de supervisores o colegas para tener una vision mas completa

y objetiva.

Ademas, al considerar el porcentaje acumulado, notamos que el 30% (ver Tabla 9) de
los participantes se sitGa en el rango de pensamiento critico "MEDIO" o inferior. Esto plantea la
posibilidad de que un segmento significativo de la poblacion no se perciba a si mismo como
poseedor de habilidades criticas excepcionales. Esta discrepancia entre la autopercepcion y la

realidad objetiva podria ser un area de interés para investigaciones futuras.

Tabla 9:

Suma Pensamiento critico

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 2 6,7 6,7 6,7
. MEDIO 7 23,3 23,3 30,0
Valido
ALTO 21 70,0 70,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 6

Representacion grafica de pensamiento critico

SUMA_PENSAMIENTO_CRITICO

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
SUMA_PENSAMIENTO_CRITICO
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4.2.1.2. Gestion de estrés

La gestion efectiva del estrés es un aspecto crucial en el &mbito laboral, ya que puede
afectar tanto el desempefio laboral como la salud general de los colaboradores. En esta
investigacion, se ha recopilado datos sobre la gestion del estrés en relacion con las habilidades
blandas, centrandonos en la influencia de esta variable en el desenvolvimiento laboral y los

problemas de salud.

Observamos que la mayoria de los participantes, el 53.3%, (ver Tabla 10) reportaron
importante tener un nivel alto de gestion de estrés. Este hallazgo sugiere que mas de la mitad de
la poblacion se siente capacitada para manejar situaciones estresantes en el entorno laboral. Este
resultado es positivo, ya que la capacidad de gestionar el estrés puede contribuir

significativamente a un desempefio laboral efectivo y a la calidad de vida en general.

El 33.3% (ver Tabla 10) de los participantes consideran la importancia de gestion del
estrés en un nivel, lo que indica que un segmento significativo de la poblacidn se encuentra en
una posicion intermedia en términos de habilidades para manejar el estrés. Este grupo puede
beneficiarse de estrategias adicionales de gestion del estrés para optimizar su desempefio y

bienestar.

Por otro lado, el 13.3% (ver Tabla 10) de los participantes sefialaron la importancia de la
gestidn del estrés en un bajo nivel. Es crucial prestar atencion a este grupo, ya que podrian
enfrentar desafios adicionales en el manejo de situaciones estresantes en el entorno laboral. Es

posible que estos colaboradores experimenten impactos negativos tanto en su desemperio laboral
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como en su salud, lo que destaca la necesidad de intervenciones especificas para mejorar sus

habilidades de gestion del estrés.

Cuando examinamos la relacién entre la gestion de estrés y el desenvolvimiento laboral,
es plausible sugerir que aquellos con niveles mas altos de gestion de estrés pueden enfrentar
menos obstaculos en el entorno laboral y tener un rendimiento mas sélido. Sin embargo, es
esencial realizar anlisis adicionales para comprender mejor la naturaleza de esta relacion y la

influencia directa en las habilidades blandas especificas.

Tabla 10:

Suma Gestion de estrés

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 4 13,3 13,3 13,3
. MEDIO 10 33,3 33,3 46,7
Valido
ALTO 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 7

Representacion gréafica de Gestion de estrés

SUMA_GESTION_ESTRES

&0
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BAJO MEDIO ALTO
SUMA_GESTION_ESTRES
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4.2.1.3. Toma de decisiones

Los datos obtenidos en relacién con la variable de habilidades blandas, especificamente
centrada en la toma de decisiones y si se considera importante esta habilidad en el
desenvolvimiento dentro del entorno laboral. Los resultados se presentan en la tabla que muestra
la frecuencia, el porcentaje, el porcentaje valido y el porcentaje acumulado de los participantes
segun su consideracién de desarrollo de habilidades blandas en la toma de decisiones,

clasificados en categorias de bajo, medio y alto.

En primer lugar, es destacable que el 30% (ver Tabla 11) de los colaboradores responden
a un nivel BAJO de la consideracion de la habilidad blanda en la toma de decisiones. Este grupo
puede enfrentar desafios significativos al abordar situaciones que requieren toma de decisiones en
el entorno laboral. Las implicaciones de esta observacion podrian sugerir la necesidad de

intervenciones o programas de capacitacion para fortalecer esta habilidad especifica.

Por otro lado, el 33,3% (ver Tabla 11) de los participantes exhibe un nivel MEDIO de la
habilidad blanda de toma de decisiones. Aunque esta categoria representa una proporcion
significativa, es crucial considerar como se define y mide la eficacia de la toma de decisiones en
el contexto laboral. Seria beneficioso realizar analisis adicionales para comprender mejor las
areas especificas en las que estos colaboradores perciben la influencia de la toma de decisiones y

el rendimiento en el trabajo.

La categoria ALTO muestra que el 36,7% (ver Tabla 11) de los colaboradores considera
significativo la habilidad blanda en la toma de decisiones. Este grupo puede ser considerado

como un activo valioso para la organizacion, ya que esta mas capacitado para abordar situaciones
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desafiantes y complejas. Seria interesante investigar mas a fondo las caracteristicas especificas

que distinguen a este grupo y cdmo esta habilidad puede influir en su desempefio laboral.

En términos generales, la distribucion de la habilidad blanda en la toma de decisiones
revela una variabilidad considerable entre los colaboradores. Esto sugiere que existe una
diversidad de capacidades en cuanto a la toma de decisiones en el entorno laboral. Dado que esta
habilidad es esencial para el éxito profesional, es fundamental que las organizaciones consideren

estrategias para mejorar y fortalecer estas competencias en sus equipos.

Tabla 11:

Suma Toma de decisiones

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

vélido acumulado
BAJO 9 30,0 30,0 30,0
. MEDIO 10 33,3 33,3 63,3
Valido
ALTO 11 36,7 36,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 8

Representacion grafica Toma de decisiones

SUMA_TOMA_DECISIONES
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4.2.1.4. Resiliencia

La exploracion de los datos relacionados con el indicador Resiliencia dentro de la
variable de Habilidades Blandas proporciona una vision interesante sobre como los colaboradores

perciben la influencia de esta capacidad en su desenvolvimiento en el entorno laboral.

Al examinar las frecuencias, se evidencia que existe una distribucién equilibrada entre
las respuestas de los participantes. El 46.7% (ver Tabla 12) de ellos calificd la importancia de la
Resiliencia en el entorno laboral como "MEDIO", mientras que el 26.7% (ver Tabla 12) la
clasifico como "BAJO" y otro 26.7% (ver Tabla 12) como "ALTO". Este equilibrio en la
distribucion sugiere una variedad de percepciones en torno a la Resiliencia, lo que puede reflejar

la diversidad de experiencias y contextos individuales.

Es esencial destacar que la Resiliencia es una habilidad crucial en el entorno laboral, ya
que la capacidad para adaptarse y superar desafios puede tener un impacto significativo en la
efectividad y la calidad del trabajo. Observar que un porcentaje considerable de participantes la
clasifica como "MEDIQO" indica una conciencia generalizada sobre la importancia de la
Resiliencia, pero también refleja una cierta neutralidad en la percepcion de su propio nivel de

Resiliencia.

La presencia de un 26.7% (ver Tabla 12) de participantes que consideran tener una
Resiliencia "BAJA", esto puede plantear interrogantes sobre las posibles barreras o desafios que
enfrentan en el entorno laboral. Seria valioso investigar mas a fondo las experiencias que
contribuyen a esta percepcion y codmo podria impactar en su capacidad para afrontar y superar

situaciones adversas.
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Por otro lado, aquellos que se autocalifican con una Resiliencia "ALTA" también
requieren un analisis mas profundo. Puede ser interesante explorar las experiencias o estrategias
que han llevado a estos participantes a desarrollar y considerar que se tenga niveles elevados de
Resiliencia, ya que esto podria proporcionar informacion valiosa para el desarrollo de programas

de capacitacion o intervenciones en el lugar de trabajo.

Tabla 12:

Suma Resiliencia

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 8 26,7 26,7 26,7
. MEDIO 14 46,7 46,7 73,3
Valido
ALTO 8 26,7 26,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 9

Representacion grafica Resiliencia

SUMA_RESILIENCIA
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4.2.1.5. Gestion del cambio

La discusion de los datos obtenidos en el indicador Gestion del cambio de la variable de
habilidades blandas revela perspectivas interesantes sobre la percepcion de los colaboradores
respecto a la influencia de poseer la habilidad de gestidon del cambio en su desenvolvimiento en el

entorno laboral.

En primer lugar, es relevante destacar que la mayoria de los colaboradores 63.3% (ver
Tabla 13) clasificaron su importancia de la habilidad gestion del cambio como "ALTO". Este
resultado sugiere que una proporcién significativa de individuos encuestados se sienten confiados
y competentes en su capacidad para abordar y gestionar cambios en el entorno laboral. Este
hallazgo podria indicar un nivel general de madurez y adaptabilidad en la fuerza laboral, lo cual

es esencial en entornos empresariales dindmicos y en constante evolucion.

Por otro lado, un 33.3% (ver Tabla 13) de los encuestados calificaron su habilidad en
gestion del cambio como "MEDIO". Aunque esta cifra es considerable, no representa la mayoria,
indicando que existe una tendencia general hacia niveles mas altos de habilidad en este aspecto.
No obstante, la presencia de un segmento significativo con habilidades "MEDIO" podria sefialar

areas de mejora en la formacion o desarrollo de la habilidad blanda gestion del cambio.

En cuanto al grupo que clasifico su habilidad gestion del cambio como "BAJO",
representa un 3.3% (ver Tabla 13) de los participantes. Aunque es una proporcion relativamente
pequerfia, no puede ser ignorada. Esto indica la existencia de un subconjunto de individuos que
enfrentan dificultades en adaptarse o liderar cambios en el entorno laboral. Identificar las razones
detrés de estas percepciones bajas podria ser crucial para disefiar intervenciones y programas de

desarrollo personalizado.
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Tabla 13:

Suma Gestion del Cambio

Frecuencia  Porcentaje ' Oreentaje  Porcentaje

valido acumulado
BAJO 1 3,3 3,3 3,3
. MEDIO 10 33,3 33,3 36,7
Valido
ALTO 19 63,3 63,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Figura 10

Representacion grafica Gestion del cambio

SUMA_GESTION_DEL_CAMBIO

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
SUMA_GESTION_DEL_CAMBIO

4.2.2. Mercado Laboral

4.2.2.1. Fortalecimiento de habilidades blandas en futuros profesionales

El indicador Fortalecimiento de habilidades blandas en futuros profesionales,
especificamente en el contexto del mercado laboral, revela datos significativos a partir de la

pregunta clave: ;Considera usted que es importante que las universidades den prioridad al
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fortalecimiento de las habilidades blandas en sus programas de estudio de Gestion del Talento

Humano?

Los resultados muestran una clara tendencia hacia la valoracion positiva de la
importancia de incorporar el fortalecimiento de habilidades blandas en los programas
académicos. El 53,3% (ver Tabla 14) de los encuestados afirmaron que siempre consideran
importante que las universidades den prioridad a estas habilidades. Esto sugiere un
reconocimiento solido por parte de los futuros profesionales en cuanto a la relevancia de las

habilidades blandas en el ambito laboral.

Ademas, un 36,7% (ver Tabla 14) de los participantes indicaron que casi siempre
consideran relevante el fortalecimiento de habilidades blandas. Este porcentaje refuerza la idea de
que la mayoria de los encuestados perciben la importancia de estas habilidades en una medida

significativa, aunque no de manera constante.

El 10% (ver Tabla 14) restante menciona que a veces consideran prioritario el
fortalecimiento de habilidades blandas en los programas de estudio. Aunque este grupo es
minoritario, su perspectiva no debe ser pasada por alto, ya que puede haber razones especificas
detras de esta respuesta, como la falta de conciencia total sobre la importancia de estas

habilidades o la percepcion de que existen otras prioridades en la formacion académica.

En general, estos resultados respaldan la nocion de que existe una conciencia extendida
sobre la importancia de las habilidades blandas en el ambito laboral entre los futuros
profesionales de Gestion del Talento Humano. La tendencia hacia respuestas positivas,
especialmente en la categoria "Siempre", sugiere una fuerte demanda y expectativa de que las

universidades integren de manera integral estas habilidades en sus programas de estudio.
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Tabla 14:

Suma Fortalecimiento de habilidades blandas en futuros profesionales

Frecuencia  Porcentaje ' orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
A veces 3 10,0 10,0 10,0
. Casi siempre 11 36,7 36,7 46,7
Vélido .
Siempre 16 53,3 53,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

4.2.2.2. Desarrollo de habilidades blandas

El indicador Desarrollo de habilidades blandas es esencial para evaluar la percepcién de
los profesionales en el &mbito de talento humano sobre la incidencia de estas habilidades en la
adaptacion de los recién graduados al entorno laboral y la idoneidad de las habilidades blandas
desarrolladas por los profesionales para ingresar al mercado laboral. Los datos obtenidos a través
de las respuestas a las preguntas planteadas revelan patrones interesantes que merecen ser

analizados.

En primer lugar, al analizar la frecuencia de las respuestas, se observa que el 56.7% (ver
Tabla 15) de los profesionales encuestados perciben un nivel alto de desarrollo de habilidades
blandas en los recién graduados, lo que sugiere una valoracion positiva de estas competencias en
el contexto laboral. Este resultado respalda la idea de que las habilidades blandas desempefian un

papel crucial en la capacidad de adaptacion de los nuevos profesionales al entorno laboral.

En contraste, el 23.3% (ver Tabla 15) de los encuestados perciben un nivel bajo de
desarrollo de habilidades blandas en los recién graduados. Este hallazgo es significativo, ya que

indica que existe una proporcion considerable de profesionales que observan deficiencias en estas
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competencias entre los recién llegados al mercado laboral. Este grupo de profesionales podria
tener inquietudes sobre la preparacion de los graduados para enfrentar los desafios y demandas

cambiantes del mundo laboral.

En términos de porcentaje acumulado, el 20,0% (ver Tabla 15) de los encuestados
perciben un nivel medio de desarrollo de habilidades blandas en los recién graduados, lo que
sugiere una division en las opiniones respecto a la preparacion de los profesionales para el
mercado laboral. Este hallazgo subraya la importancia de abordar las preocupaciones y trabajar

en el fortalecimiento de estas habilidades durante la formacién académica y profesional.

Es crucial destacar que el anélisis de estos datos debe considerar la subjetividad
inherente a la evaluacién de habilidades blandas. Las percepciones pueden variar segun la
interpretacion individual de estas habilidades, lo que puede influir en la evaluacién de su

desarrollo.

Tabla 15:
Suma Desarrollo de habilidades blandas

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado
BAJO 7 23,3 23,3 23,3
. MEDIO 6 20,0 20,0 43,3
Valido
ALTO 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Figura 11

Representacion grafica Desarrollo de habilidades blandas

SUMA_DESAROLLO_HABILIDADES_BLANDAS

60

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
SUMA_DESAROLLO_HABILIDADES_BLANDAS

4.2.2.3. Perfil de cargo

El indicador Perfil de cargo en relacion con la presencia de habilidades blandas en los
colaboradores del area de talento humano revela resultados significativos que proporcionan una
vision detallada de la percepcion de los encuestados. Las respuestas a la pregunta sobre la
inclusion de habilidades blandas en el perfil de cargo se distribuyen de manera diversa, lo que

sugiere una variabilidad en la valoracion de este aspecto clave.

En primer lugar, es notable que el 43,3% (ver Tabla 16) de los encuestados afirman que
las habilidades blandas siempre estan presentes en el perfil de cargo de los colaboradores del area
de talento humano. Este hallazgo indica una alta consideracion y reconocimiento de la

importancia de las habilidades blandas en este contexto laboral especifico. La presencia constante
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de estas habilidades sugiere un enfoque estratégico para seleccionar y desarrollar perfiles de

cargo que incorporen competencias sociales y emocionales relevantes.

Ademas, el 36,7% (ver Tabla 16) de los encuestados indica que las habilidades blandas
casi siempre forman parte del perfil de cargo. Esta cifra refuerza la tendencia observada
anteriormente, respaldando la nocién de que existe un consenso considerable en la incorporacion
de habilidades blandas en el &ambito del talento humano. Estos resultados apuntan a una
percepcion generalizada de que estas habilidades son esenciales para el desempefio efectivo en

roles relacionados con la gestién de recursos humanos.

En contraste, el 16,7% (ver Tabla 16) de los encuestados sefiala que las habilidades
blandas a veces estan presentes en el perfil de cargo. Este grupo representa una perspectiva
intermedia, sugiriendo que, aungue se reconoce la importancia de las habilidades blandas, su
presencia no es constante ni garantizada en todos los perfiles de cargo. Esta variabilidad puede
deberse a factores especificos del entorno laboral o a la naturaleza especifica de las

responsabilidades asociadas con el area de talento humano.

Por ultimo, el 3,3% (ver Tabla 16) de los encuestados indica que las habilidades blandas
casi nunca estan presentes en el perfil de cargo. Aunque este porcentaje es bajo, su existencia
plantea interrogantes sobre la percepcion de la relevancia de estas habilidades en una minoria de
casos. Seria valioso explorar mas a fondo las razones detras de esta perspectiva para comprender

mejor las dinamicas y necesidades especificas de este subgrupo.

60



Tabla 16:

Suma Perfil de cargo
. . Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje -
valido acumulado
Casi nunca 1 3,3 3,3 3,3
A veces 5 16,7 16,7 20,0
Valido  Casi siempre 11 36,7 36,7 56,7
Siempre 13 43,3 43,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

4.2.2.4. Valoracion de habilidades blandas

La discusion de los datos obtenidos del indicador Valoracion de habilidades blandas en
el mercado laboral revela informacién valiosa sobre la percepcién de la influencia del nivel de
desarrollo de estas habilidades en los recién graduados en el ambito de la gestién del talento

humano.

En primer lugar, cabe destacar que un 56,7% (ver Tabla 17) de los participantes
indicaron que el nivel de desarrollo de habilidades blandas siempre influye en el éxito a largo
plazo de los recién graduados en la gestién del talento humano. Este hallazgo sugiere una fuerte
correlacion entre la posesion y aplicacion constante de habilidades blandas y el desempefio

exitoso en este ambito laboral especifico.

Adicionalmente, el 36,7% (ver Tabla 17) de los encuestados mencionaron que la
influencia es "Casi siempre". Este grupo intermedio sugiere que, aunque hay momentos en los
que las habilidades blandas pueden no ser determinantes, en la mayoria de las situaciones
desempefian un papel crucial en el éxito a largo plazo en la gestion del talento humano. Este

resultado resalta la importancia continua de estas habilidades en el entorno laboral.
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Por otro lado, un 6,7% (ver Tabla 17) de los participantes indicaron que la influencia es
solo "A veces". Este grupo minoritario podria interpretarse como aquellos que perciben que el
desarrollo de habilidades blandas tiene un impacto mas limitado en el éxito a largo plazo en el
ambito de la gestion del talento humano. Es crucial explorar las razones detras de esta percepcion

y si existen variables adicionales que puedan estar influyendo en esta opinion.

Tabla 17:

Suma Valoracion de habilidades blandas

Frecuencia  Porcentaje ' Orcentaje  Porcentaje

valido acumulado
A veces 2 6,7 6,7 6,7
o Casi siempre 11 36,7 36,7 43,3
Vélido .
Siempre 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

4.2.2.5. Habilidades blandas consideradas en el proceso de seleccion

El indicador Habilidades blandas consideradas en el proceso de seleccion en el mercado
laboral ofrece una vision interesante sobre como las empresas evalGan y priorizan ciertas
habilidades al seleccionar nuevos colaboradores. Las preguntas especificas planteadas, enfocadas
en habilidades clave como pensamiento critico, gestion del estrés, toma de decisiones, resiliencia

y gestion del cambio, arrojan resultados significativos.

En primer lugar, destaca que el 40% (ver Tabla 18) de los participantes considera que la
importancia de estas habilidades es alta. Este dato indica que un porcentaje sustancial de las
empresas valora fuertemente las habilidades blandas al seleccionar a nuevos colaboradores. Estos

resultados respaldan la tendencia actual en el ambito empresarial, donde se reconoce cada vez

62



mas la importancia de las habilidades blandas en la efectividad y adaptabilidad de los

colaboradores en el entorno laboral.

El 43,3% (ver Tabla 18) de los encuestados sefialé que la importancia de estas
habilidades es de nivel medio. Esto sugiere que, si bien hay un reconocimiento de su relevancia,
algunas empresas podrian no estar asignando un peso significativo a estas habilidades en
comparacion con otras competencias en el proceso de seleccion. Esto podria deberse a la falta de
comprension completa sobre como estas habilidades impactan en el rendimiento laboral o a la

priorizacion de habilidades técnicas sobre habilidades blandas.

Por otro lado, el 16,7% (ver Tabla 18) de los participantes indicé que la importancia de
estas habilidades es baja. Este grupo podria reflejar a aquellas empresas que ain no han adoptado
plenamente la perspectiva de la importancia de las habilidades blandas en el proceso de seleccion

0 que pueden estar mas enfocadas en criterios tradicionales de evaluacion.

Tabla 18:

Suma Habilidades blandas consideradas en el proceso de seleccion

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje

vélido acumulado
BAJO 5 16,7 16,7 16,7
. MEDIO 13 43,3 43,3 60,0
Valido
ALTO 12 40,0 40,0 100,0
Total 30 100,0 100,0
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Figura 12

Representacion gréfica Habilidades blandas consideradas en el proceso de seleccion

SUMA_SELECCION

a0

Porcentaje

BAJO MEDIO ALTO
SUMA_SELECCION

4.2 Discusion

En la actualidad, resulta imperativo abordar las diversas tendencias que el Talento
Humano ha impuesto, llevando a que la sociedad, la academia y la investigacion consideren las
variadas exigencias del mercado laboral para sus profesionales. EI &mbito académico desempefia
un papel crucial en la formacion de estos profesionales, quienes tienen la responsabilidad de

demostrar elevados niveles de desempefio y compromiso en su quehacer laboral.

En el pais, las Instituciones de Educacion Superior (IES) han asumido el liderazgo en el
ambito académico, centrandose en el desarrollo de nuevos conocimientos, habilidades, destrezas,
y especialmente, en las habilidades blandas. Estas ultimas, que abarcan aspectos como el

pensamiento critico, gestion del estrés, toma de decisiones, resiliencia y gestion del cambio, han
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ganado protagonismo frente a las hard skills. Esto evidencia que, en el ejercicio profesional, no
solo es determinante el conocimiento, sino también las relaciones humanas que pueden surgir

entre individuos y grupos de interés.

El mercado laboral actual impone a los profesionales candidatos la necesidad de
adaptarse a sus demandas y exigencias, promoviendo el contacto con expertos y la academia.
Esta Gltima juega un papel fundamental al potenciar las soft skills o habilidades blandas, a través
de la interaccion con diversos contextos profesionales que establecen el equilibrio entre las

expectativas de un profesional y la aplicacion practica en un puesto de trabajo.

En dltima instancia, los profesionales contemporaneos deben enfrentar el entorno laboral
con responsabilidad y preparacion, no limitdndose Unicamente al &mbito académico, sino
ofreciendo soluciones a problemas derivados de contextos reales en la sociedad. La inteligencia
emocional, el liderazgo, la asertividad y la escucha activa son herramientas conocidas como

Habilidades Blandas que se vuelven esenciales en este desafio laboral.
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4.4. Propuesta

En el presente trabajo se presenta una propuesta innovadora centrada en la creacién de

un recurso guiado para desarrollar Habilidades Blandas claves en el entorno laboral.

Objetivo:

La finalidad de esta propuesta es disefiar un instructivo que destaque las habilidades
blandas esenciales en la carrera de gestion del talento humano y valoradas por los empleadores en
profesionales. Este recurso busca ser una guia amigable y accesible para aquellos que buscan
potenciar habilidades que van mas alla de lo técnico, contribuyendo asi al éxito en el ambito

laboral.

Justificacion:

En el mundo laboral actual, la demanda de habilidades blandas es més evidente, las
organizaciones ahora buscan no solo conocimientos técnicos, sino también habilidades blandas
que mejoren la adaptacion, colaboracién y el bienestar en el entorno de trabajo. La creacion de un
instructivo facilitara la comprensién y aplicacion practica de estas habilidades en situaciones de

la vida diaria.

Contenido del instructivo:

1. Pensamiento critico

2. Gestion de estrés

3. Toma de decisiones
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4. Resiliencia

5. Gestion del cambio

Metodologia:

La creacion de este instructivo se llevé a cabo mediante una revision detallada de
recursos existentes y la consulta con miembros del area de talento humano para asegurar
relevancia y aplicabilidad. Se incorporaron narrativas y situaciones realistas para hacer que el

contenido sea mas cercano Yy facil de entender.

Entregables:

El instructivo final serd presentado en un formato amigable y accesible, utilizando
lenguaje sencillo y graficos ilustrativos para mejorar la retencion de informacion. Cada seccion

contendra ejemplos préacticos y sugerencias aplicables a situaciones de la vida diaria.

Confiamos en que esta propuesta resuene con la necesidad de fortalecer las habilidades

blandas y contribuya significativamente al crecimiento personal y profesional de los individuos.
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Conclusiones:

Identificando las habilidades blandas, como el pensamiento critico, la gestion del estrés, la
toma de decisiones, la resiliencia y la gestion del cambio, se reconoce que estas se
manifiestan como un elemento fundamental en el panorama laboral actual. Mas alla de la
solida formacion académica, estas habilidades emergen como catalizadores cruciales para

el éxito profesional.

Al sumergirnos en la investigacion para respaldar el desarrollo de habilidades blandas en
el talento humano desde las teorias existentes, nos encontramos ante un panorama
enriquecido por la diversidad de las experiencias humanas en el &ambito laboral,
reconociendo la importancia intrinseca de las habilidades blandas para el éxito y la
realizacion personal, entendiendo que las investigaciones no solo son esquemas teoricos,
sino reflejos de las aspiraciones, desafios y triunfos de las personas en el mercado laboral.
En esta conclusion no podemos pasar por alto la narrativa individual de cada
investigacion, implicando reconocer las emociones, logros y los obstaculos que cada

colaborador enfrenta en su jornada profesional.

La aplicacién del instrumento permitid diagnosticar las habilidades blandas
necesarias para los estudiantes de la carrera de gestion del talento humano en el
mercado laboral, los hallazgos revelan la significativa importancia de las habilidades
blandas entre los cuales destacan el pensamiento critico con un 70% considerado
como “Alto”, la gestion del estrés con un 53,3% considerado “Alto”, la toma de
decisiones con un 36,7% considerado como “Medio”, la gestion del cambio 63,3%
considerado como Alto, y por ultimo la resiliencia con un 46,7% considerado como
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“Alto”, ademads se observa una percepcion positiva respecto al desarrollo de

habilidades en futuros profesionales.

Se elaboro una guia préactica para el desarrollo de habilidades blandas para los estudiantes
de la carrera de gestion del talento humano, por lo que, esta guia resultante proporciona
actividades practicas que ayudan a los profesionales a cultivar las habilidades blandas de

manera efectiva, permitiendo conocer como fortalecerlas en la vida diaria.
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Recomendaciones:

En vista de la creciente importancia de las habilidades blandas en el actual escenario
laboral, se recomienda encarecidamente a los profesionales y aspirantes a ingresar al
mundo laboral que prioricen el desarrollo de habilidades como el pensamiento critico, la

gestion del estres, la toma de decisiones, la resiliencia y la gestion del cambio.

Es fundamental que se lleven a cabo mas investigaciones sobre la relevancia de fortalecer
las habilidades blandas de los futuros profesionales. Esta iniciativa busca promover la
preparacion de los nuevos talentos para hacer frente a un entorno laboral constantemente

cambiante.

Se recomienda tomar la poblacién de otras carreras y realizar el diagnostico de acuerdo

con las habilidades blandas necesarias consideradas en su ambito profesional.

Es recomendable utilizar la guia practica propuesta en este proyecto de investigacion

consiguiendo asi tener un mejor desarrollo de las habilidades blandas.
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AnNexos

Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: Habilidades Blandas requeridas por los estudiantes de la carrera de Gestion del Talento

Humano para ingresar al mercado laboral

PREGUNTA DE VARIABLES Y
INVESTIGACION OBJETIVOS DIMENCIONES METODOLOGIA
General V: Habilidades Blandas

o Identificar las necesidades de  cogpitiva Tipo: Cuantitativo
¢Que_hab|I|dades habilidades blandas en el Instrumental Disefio: No experimental
necesitan las ambito laboral. ] ) p. .
organizaciones de los Social Alcance: Descriptivo
profesionales de la Individual Poblacion: 30

carrera de gestion del
talento humano para
ingresar al mercado
laboral?

Especificos
-Fundamentar desde las

Teorfas existentes el desarrollo

de habilidades blandas del
Talento Humano en el
mercado laboral.

-Diagnosticar las habilidades

blandas que consideran los

empleadores necesarias de los

profesionales.

-Elaborar un instructivo de

habilidades blandas requeridas
por los empleadores para los

profesionales.

V: Mercado Laboral
Puesto de trabajo
Sistema educativo y
sistema laboral

Reclutamiento y seleccion

colaboradores del area de
talento humano que
participen en el proceso de
reclutamiento y seleccion
de la organizaciones.

Técnica: Encuesta
Instrumento: Cuestionario




Anexo 2. Matriz de operacionalizacién

Variable Dimension

Indicador

ftem

Habilidades Blandas Cognitiva

Las habilidades blandas son "Aprender a saber” (UNICEF, 2022)

aquellos comportamientos,
habilidades y précticas que
destacan a los profesionales,
marcan una diferencia al
iniciar un proyecto,
interactuar con otros o
resolver conflictos, siendo
estas caracteristicas y
condiciones que posee un
individuo para relacionarse
de manera efectiva con los
demas. (Hidalgo, 2020)

Instrumental
"Aprender a hacer" (UNICEF, 2022)

Individual
"Aprender a ser” (UNICEF, 2022)

Social

"Aprender a vivir juntos" (UNICEF,
2022)

Pensamiento critico

"Capacidad para hacer
preguntas, identificar
supuestos y evaluar
hechos." (UNICEF, 2022)

Gestion de estrés

Buscar un balance entre las
responsabilidades laborales
y personales, buscando al
mismo tiempo la paz
mental.(Escuela de
Posgrado Psicologia y
Psiquiatra,2022)

Toma de decisiones

"Proceso sistematico de
eleccién entre un conjunto
de alternativas, con base en
criterios especificos y en
informacion disponible”
(UNICEF, 2022)

Resiliencia

"Capacidad de navegar con
éxito entre circunstancias
cambiantes y adversas,
permitiendo a las personas
anteponerse a las distintas
dificultades" (UNICEF,
2022)

Gestion del cambio

Enfoque metddico que
utiliza a los miembros de
una organizacion con el
propdsito de reducir la
resistencia que podria
impactar los cambios
necesarios para el
crecimiento y desarrollo de
la organizacion. (Clavijo,
2022)

10
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Variable Dimension Indicador item
Mercado Laboral Sistema educativo y sistema laboral
Se configura mediante las
ofertas de empleo Fortalecimiento de
presentadas por diversas S . . .
organizaciones en un lugar o Las instituciones educqtlva:s debenar] habilidades blgndas en 11
. h ampliar sus enfoques, implicando asi la  futuros profesionales
periodo especifico. Se necesidad de formar a los estudiantes
caracteriza principalmente . .
. para enfrentar las circunstancias de
por la presencia de fecti donde d I
organizaciones y las manera etectiva, en donde desarrollen N0 pesarrollo de habilidades 12
. solo competencias cognitivas o técnicas,  pjand
oportunidades que estas sino también habilidades blandas desde o 13
ofrecen. (Chiavenato, 2011)
una edad temprana, para lograr una
formacion integral. (Matura & Guzman,
2019)
Puesto de trabajo
Se define como una entidad dentro de la  Perfil de cargo 14
estructura organizativa, singularizada por
un conjunto especifico de deberes y
responsabilidades que lo caracterizan y
lo distinguen de otros roles dentro de la
organizacion. (Chiavenato, 2011)
Reclutamiento y seleccion
Valoracion de habilidades
15
blandas
El reclutamiento se configura como un
proceso de comunicacion bidireccional, 16
donde la organizacién divulga y ofrece
oportunidades de empleo al MRH, y su  Habilidades blandas 17
objetivo primordial va més alla de la consideradas en el proceso 18
simple comunicacion y divulgacion, de seleccién. 19
centrandose en atraer candidatos para su 20

posterior seleccion. (Chiavenato, 2009)
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Anexo 3. Encuesta

Cuestionario sobre Habilidades Blandas y Mercado
Laboral

Agradecemos su participacion en esta encuesta, la cual tiene como objetivo explorar las

perspectivas y prioridades respecto a las habilidades blandas que consideran esenciales en

estudiantes de la carrera de Gestidn del Talento Humano al ingresar al mercado laboral. Sus
valiosas opiniones contribuirdn a mejorar la comprension de las expectativas y necesidades en la
contratacion de nuevos profesionales en este &mbito. Por favor, tmese un momento para compartir

sus experiencias y puntos de vista.
iMuchas gracias por su colaboracion!

Instrucciones

Todas las preguntas deben ser contestadas
Para responder cada afirmacion selecciona el literal que creas
conveniente.

|Nunca Casi Nunca Algunas Veces Casi Siempre  Siempre

Informacién General:
1. Cargo:
2. Organizacion:

Variables: Habilidades Blandas y Mercado Laboral
Dimension: Cognitiva

Casi | Algunas Casi
Nunca | nunca | Veces | Siempre | Siempre
1 ¢Considera usted que el pensamiento critico influye en la
disminucion de conflictos en el entorno laboral?
¢Cree que, al desarrollar la habilidad del pensamiento critico,
2 los empleados se convierten en individuos clave para la

organizacion y contribuyen de manera significativa a su
éxito?

¢ Cree usted que la gestion del estrés es crucial para que los
3 colaboradores se desenvuelvan plenamente en sus puestos de
trabajo?

¢Considera que desarrollar la habilidad de gestién del estrés
4 es esencial para evitar problemas de salud y desarrollar
enfermedades?

Dimensién: Instrumental

¢Considera indispensable que los colaboradores cuenten con
5 la habilidad de tomar decisiones acertadas al seleccionar entre
distintas alternativas en el entorno laboral?

¢Considera que la toma de decisiones es una habilidad
6 fundamental que deberia ser aplicada de manera ética y
correcta dentro de la organizacion
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Dimensién: Individual

¢Considera indispensable que los empleados deben abordar
las adversidades laborales de manera constructiva?

8

¢En qué medida considera que el mantenimiento del
equilibrio emocional es crucial frente a conflictos laborales?

Dimensién: Social

¢Considera que es indispensable que sus colaboradores sepan

9 como procesar los cambios que se presentan en la
organizacion?
¢En qué medida cree usted que adaptarse a los cambios que se
10 | presentan en la organizacién aumenta la probabilidad del

éxito organizacional?

Dimension: Sistema educativo y sistema laboral

11

¢Considera usted que es importante que las universidades den
prioridad al fortalecimiento de las habilidades blandas en sus
programas de estudio de Gestion del Talento Humano?

12

En su trayectoria como profesional en el &mbito de talento
humano, ¢Ha notado que las habilidades blandas inciden en la
capacidad de adaptacion de los recién graduados al entorno
laboral?

13

¢Considera usted que las habilidades blandas desarrolladas
por los profesionales son adecuadas para el ingreso al
mercado laboral?

Dimension: Puesto de trabajo

14

¢Dentro del perfil de cargo de un colaborador del area de
talento humano se encuentran las habilidades blandas?

Dimension: Reclutamiento y seleccién

Segun su experiencia, ¢Influye el nivel de desarrollo de
habilidades blandas en los recién graduados con relacion al

5 éxito a largo plazo en el ambito de la gestion del talento
humano?

16 ¢Es importante la habilidad de pensamiento critico para la
seleccion del nuevo colaborador?

17 ¢Es importante la habilidad de gestion del estrés para la
seleccion del nuevo colaborador?

18 ¢Es importante la habilidad de toma de decisiones para la
seleccion del nuevo colaborador?

19 ¢Es importante la habilidad de resiliencia para la seleccion
del nuevo colaborador?

20 ¢Es importante la habilidad de gestion del cambio para la

seleccion del nuevo colaborador?
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Anexo 5. Ficha Validacién de instrumento

' UNIVERSIDAD
. TECNICA DE
COTOPAXI

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
LICENCIATURA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
VALIDACION DE EXPERTOS

I.  Datos generales del instrumento
1.1.  Titulo de la investigacion:
Habilidades blandas requeridas por los estudiantes de la carrera de gestion del talento
humano para ingresar al mercado laboral,
1.2. Nombre del instrumento
Cuestionario sobre habilidades blandas requeridas para ingresar al mercado laboral,
1.3, Responsable del instrumento: Adaptado por Montes y Nato (2023)
Il. Datos del experto: )
21.  Nombresy Apellidos: ... 8¢, Javme. Val g, L -
2.2, Nuamero de cédula o idc:gidad:....O.S.O.m‘.Sh.l.... TR B
23.  Titulo profesional:....... Vuslens.. Svdvidwisk... ). Mat.. Gebaw 4 TH....
24.  Cargo que desempena:..... R s T
I, Aspectos de validacién

oo

Dimensiones Siaiadeia Muy malo | Malo | Regular | Bueno | Muy bueno
04 58, | 912, | 13-16 17-20
I.CLARIDAD Formulado con lenguaje apropiad 20
2.0BJETIVIDAD Expresado en conductas observables J0
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia )
4.0RGANIZACION | Tiene organizacion logica %
5.SUFICIENCIA Comprende los asp en cantidad y calidad %
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para el recojo de datos de estudio 20
7.CONSISTENCIA Basado en asp tedricos cientifi 10
8.COHERENCIA ?;,mﬂ;y P@f:“ J -
9 METODOLOGIA La es.!mlegia responde a lo que se desea %
L0.PERTENENCIA | Adecuado para el estudio P
Promedio de valoracién: 29
Opinion de aplicabilidad: Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno

Limacwigs - Ecusdor

A S Devtebwin efn Racrn B Cldn £ Can Falina Teds 1IN 2962744 - 3362307 - 2585008
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UNIVERSIDAD
TECNICA DE
COTOPAXI

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI
LICENCIATURA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
VALIDACION DE EXPERTOS

. Datos generales del instrumento

Titulo de la investigacion:

Habilidades blandas requeridas por los estudiantes de la carrera de gestion del talento
humano para ingresar al mercado laboral.

12.

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre habilidades blandas requeridas para ingresar al mercado laboral.

1.3.

Responsable del instrumento: Adaptado por Montes y Nato (2023)
. Datos del experto: ,

2.1.  Nombres y Apellidos: ........ == RUN AL VNRER, SRR
2.2.  Nuamero de cédula o identidad:...... ML ITZAAT oo
23.  Titulo profesional:........ S2@c 0. EX. . GESTOR. DE... EAeRESSE.
24,  Cargo que desempeiia:.. . 0GR v TE ... NVEST GO R i,
. Aspectos de validacién
Muy malo | Malo | Regular | Bueno | Muy bueno
Dimensiones Indicadores
04 58 | 912. | 1316 17-20
1.CLARIDAD Formulado con lenguaje apropiado Pat®)
2.0BJETIVIDAD Expresado en conductas observables 1g
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencin 18
4.ORGANIZACION | Tiene organizacion l6gica 20
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad S_Cd
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para el recojo de datos de estudio )
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos al
Pr h ia entre din =
8.COHERENCIA Sodioiilints v progRitiE 20
9METODOLOGIA | A smisgia responde.alo que sc desca (]
10.PERTENENCIA Adecuado para ¢l estudio )
Promedio de valoracién:
Opinidn de aplicabilidad: Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
X

............... YeLg. ;Lfn.:\‘...ia‘.,l.n?\'ot\;(

Ax. Shmdn Rediiguez s/in Barro EL Ejicdo / San Felipe, Tol: {03) 2252346 - 2252307 - 2252205
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i UNIVERSIDAD m
. TECNICA DE -
* COTOPAXI =]

/

UNIVERSIDAD TECNICA DE COTOPAXI

LICENCIATURA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

VALIDACION DE EXPERTOS

les del instrumento
de la investigacion:

Habilidades blandas requeridas por los estudiantes de la carrera de gestion del talento
humano para ingresar al mercado laboral.

Nombre del instrumento

Cuestionario sobre habilidades blandas requeridas para ingresar al mercado laboral.

|.  Datos genera
1.1.  Titulo
1.2.
1.3.

Responsable del instrumento: Adaptado por Montes y Nato (2023)
. Datos del experto:

21.  Nombres y Apellidos: .&xgdan. Alexede Toce Hawe .
22.  Nimero de cédula o identidad:. 2SOWe 43493
2.3.  Titulo profesional:...*3 w‘“ﬁP ...... B R e S dre NS R R
24.  Cargo que desempefia:... PREa0NC ...
lll. Aspectos de validacion
1 Muy malo | Malo | Regular | Bueno | Muy bueno
Dimensiones Indicadores
0-4 5-8. | 9-12. | 13-16 17-20
1.CLARIDAD Formulado con lenguaje apropiado piel
2.0BIETIVIDAD Expresado en conductas observables 20
3.ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia g
4, ORGANIZACION Tiene organizacion logica aD
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad l8
6.INTENCIONALIDAD | Adecuado para ¢l recojo de datos de estudio \4
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos tedricos cientificos 250
S Presenta coherencia entre dimensioncs,
8. COHERENCIA indicadonay tevaiiin 20
: La estrategia responde a o que se desea
9METODOLOGIA ot 20
10.PERTENENCIA Adecuado para el estudio \&.
Promedio de valoracion:
Opinién de aplicabilidad: Muy malo Malo Regular Bueno Muy bueno
Observaciones:

Latacunga - Ecuador

Au. Stmdn Rodriguez s/n Barrio E1 Ejkfo / San Felipe. Tel: (03) 2252346 - 2252307 - 2252205
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Anexo 4. Célculo Spss

a 18M
Mchvo  Edtar Ve Datos Transtormar  Analear  Geificos  UNidades  Amphacones  Ventana  Awda

SEHEEN -~ ALl A BE do[d

Visible: 46 e 48 variables

- 1BM

JdAchio  Edtar Ver Dalos Transtormar insedar  Formato Anaiar  Gréficos Ampliaciones  Ventana _Ayda

[18M SPSS Stabiaics Processor estd kisto

FHBC1 FHBC2 £HBCI FHBCA FHBN FSHBR FHES! FHBS2 £ HBIND1| S HBND2 & HB SELI £ HB SEL2 # 1B SEL3 #HBPTI #HBRS1 £GP HBRSI Fm

2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 3 3 3 ;s B

4 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 4

5 5 5 s 5 s 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 s s 5 5 5 B 5

4 4 ‘ 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 s 5 4 4

2 5 5 B 5 5 5 5 0 5 5 0 3 3 3 3 4

2 3 5 5 ‘ s 4 ‘4 5 5 4 3 3 2 ‘ 4 5

3 ‘ 5 5 3 5 4 4 4 5 5 4 4 1 4 4 4

4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 s 4 4 5 5 4

3 1 4 5 5 5 4 4 4 5 5 3 4 5 4 5 5

3 3 5 5 5 5 B 5 3 5 5 5 5 3 5 5 5

4 5 5 B 5 3 4 ‘ 4 4 4 4 4 4 5 B 5

5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 5 2 5 5 5 5

5 ‘ ‘ 5 4 5 5 5 4 5 3 [ 4 3 5 4 4

5 . . 5 4 5 5 5 5 4 B B 4 5 5 3 s

5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 [ 5 5 4 5 5

5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 s 5 5 5 5

5 5 5 5 4 5 B 5 5 5 3 4 2 5 4 4 4

4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 s 4 4 4 4

5 4 5 4 5 5 5 B 4 5 5 5 4 B [ 4 4

5 4 5 4 5 B 5 B 4 5 s 4 5 4 5 4 B

5 4 5 5 5 5 5 5 4 s 5 5 4 1 5 4 B

5 . 5 ‘ 5 5 5 5 5 ‘ 5 1 5 ‘4 5 4 4

4 B 4 5 4 4 4 4 4 4 [ 5 4 4 4 4 4

5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 B 5

3 [ 4 4 4 s 5 s [ 5 4 5 4 5 5 5 4 |8
B " 1 4 1 1 n 5 n ! -

i)

ET X% -1 Y XY I

& Thulo 915 10
Ly Resumen de proceq ———

(@ Estadisticas de Saby
(8 Regisvo RELIASILITY
8 Fiabiisas /VARIABLES=HE RPl HB_RP2 HB_RP3 HB_RP4 HB_RPS HB_RPG HB_RP7 HB_RPG HB_RPG HB_RP.
@ huo /SCALE(*ALL VARTABLES') ALL
Notas /MODEL=ALPHA.
88 Escala: ALL VARUBLES
Thulo
E Resumen de proce: Fiabilidad
(f Estadisticas de fat

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de
casos

N *
Casos  Viido 18 1000
Exchuido® [] ]
Total 18 1000

3 La eliminacidn por ista se basa en
t0das las variabies del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilida

Alta da
onbach ele

:\Usexs 1idades blandas

/coupRessen.

1abilidad) . sa;

=

1BM SPSS Statistcs Processor estd listo

(1. Nonca). . Noguo & MOwwcha  PEscaln N Enada
(1. Nunca)  Ninguno 0 MOwechs & Escals N\ Entrada
{1, Nunca). . Ninguno 0 WMOwechs & Escala  Entrada
(1. Monca) Noguo & WOwecha  PEscals N Enoda
(1. Monca] . Noguo & Mowscha  PEscals N Enada
{1, Nunca)  Ninguno 0 MDerechs & Escola N\ Entrads
{1.Monca). Noguo & Moeecha  PEscals N Ewoda
(1.Moncs)  Noguo & MOerechs  PEscals N Enida
{1.Nunea) . Ninguno 8 MDerechs & Escala N Entiads
{1, Nnca)  Ninguno 0 WMDerechs & Escala \ Entrada
(1. Nunea)  Ninguno 8 MDerechs & Escals \ Entrada
1. Nunca) - Ninguno 8 MDerechs & Escals s Entrada
{1, Nunca)  Ninguno 8 WDescha & Escala \ Entiada
(1. Nunca)  Ninguno 8 MDerecha & Escala \ Entrada
(1. Munca} Ninguno 8 WDerscha & Escala \ Entrada
{1.Munca}. Ninguno 8 WDerscha & Escala \ Entrada
{1, Nunca} Ninguno [ MWDerscha & Escala \ Entrada
{1.Nunca} Ninguno ] WDewscha & Escala \ Entrada
{1.Nunca] Ninguno 8 WDerscha & Escala \ Entrada
{1.Monca) Moo & WDwrscha P E:  Entrada
inguno. Ninguno 2 W Derschs & Escala  Entrada
{1.BAJO}. . Ninguno % WDeracha  Jfl Ovanal \ Entrada
togmo  fngio 19 WDwacha  PEscala N Enrada
(1.BAIO) Nnguno 13 WOerocha il Orcmal N Entrada
Nngmo  fngno 20 MOwscha  PEscala N Emada
1.BAJO} Ninguno i WDorechs 4l Oranal N Entrada
Hinguno Hinguno £ WDwrecha & Escala \ Entrada
Muménco SUMA_SISTED. (1, BAJD)  Ninguno i WOwrecha il Ordnal \ Entrada

tumbnco__ Nnguno __tinguro 21 MOusca__ PEscals___\ Ennata ot
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Anexo 5. Propuesta

PENSAMIENTO CRITICO

"CAPACIDAD PARA HACER 4
PREGUNTAS, IDENTIFICAR D_esgrrollalo
SUPUESTOS Y EVALUAR diariamente!

HECHOS." (UNICEF, 2022)

PASO A PASO

1
Preguntas de

vl
Propdésito
+ ;QUE TRATO DE LOGRAR?
+ ¢;CUAL ES MI META
CENTRAL?
« ¢CUAL ES MI PROPOSITO?

« ;QUE ESTOY DANDO
POR SENTADO?

. ;QUE SUPOCISION ME
LLEVA A ESTA
CONCLUSION? Preguntas de

« S| ALGUIEN ACEPTARA MiI
POSICON (CUALES
SERIAN LAS
IMPLICACIONES?

« (QUE ESTOY

Preguntas de INSINUANDO?
Conceptos
« (CUAL ES LA IDEA
CENTRAL?
. (PUEDO EXOLICAR
ESTA IDEA? Preguntas de
Puntos de vista
« ;DESDE QUE PUNTO DE
VISTA ESTOY
ACERCANDOME HA ESTE
ASUNTO

¢HABRA OTRO PUNTO DEO

VISTA QUE DEBA
g’mm m CONSIDERAR? o
Formuar preguntas b
+ (QUE PREGUNTA ESTOY
FORMULANDO?

. ¢QUE PREGUNTA ESTOY
RESPONDIENDO? .

- Conclusiones

(COMO LLEGUE A ESTA

CONCLUSION?

- ;HABRA OTRA FORMA
DE INTERPRETAR ESTA
INFORMACION?

+ \l/ +
“GESTION DEL ™
ESTRES

La Escuela de Posgrado en Psicologia y Psiquiatria (2022)
aborda la importancia de encontrar un equilibrio entre las
responsabilidades laborales y personales, mientras se
persigue la tranquilidad mental.

REALIZA LAS SIGUIENTES
ESTRATEGIAS  PARA  GESTIONAR
POSITIVAMENTE EL ESTRES +

ALIMETACION

.( Aliméntate de forma saludable ingiriendo una variedad de

(4 alimentos que te brinden los nutrientes que necesitas para
~ 0§ mantenerte sano, sentirte bien y tener energia.
\}

EJERCICIOS
Realiza actividad fisica como caminar, subir escaleras,

trotar, bailar, andar en bicicleta, levantar pesas, nadar o
hacer yoga, thai chi o jardineria diariamente por lo menos ‘
30 minutos.

Realiza actividades que te ayuden a relgjarte o distraerte como usar
el aromaterapia, Pasar tiempo con tus seres queridos, masticar
goma de mascar, escribir tus sentimientos, encontrar formas para

reir (una pelicula o libro de comedia) 4 "=
RUTINAS “Ja.r\“\

Mantén rutinas de actividades diarias por ejemplo despierta
temprano, practica meditacién, desayuna saludable, planifica

0 dia. +

EVITAR

Evita el consumo de alcohol y drogas, encuentra actividade:
alternativas que te ayuden a relajarte y a lidiar con el estrés
de manera saludable, como el ejercicio fisico, la meditacién, el
yoga, la respiracién profunda, la misica, el arte o la escritura.

>

2@

Pide ayuda profesional si la necesitas, si sientes que el estrés
es abrumador y estds luchando por manejarlo de manera

saludable, considera buscar la ayuda de un terapeuta o
consejero capacitado.

e v
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ol/f 9

00/

05 Elige entre las alternativas:

v

N

—

i

TOMA DE
DESICIONES

B

"Proceso sistemdtico de eleccién entre un conjunto de
alternativas, con base en criterios especificos y en informacién
disponible” (UNICEF, 2022)

7 pasos para tomar decisiones,
ponlos en practica!

Identifica el problema a resolver:

Al tomar una decision, es crucial identificar A
claramente el problema o la pregunta que
necesitas resolver. Definir la decisién de
manera precisa evita abordar el problema de
forma demasiado amplia

o

¥

Reune la informacién necesaria: 02
Después de identificar la situacién problemdtica en
%u vida diaria, es importante reunir informacion
“¥felevante al respecto. Realiza una evaluacién interna
para determinar tus éxitos y desafios en relacién con
= la decisién que debes tomar

Identifica alternativas:

Teniendo a tu alcance la informacién
pertinente, vas a identificar las posibles
alternativas que existen para solucionar tu
problema, cuando sea momento de tomar
una decision, lo mds comun es que exista mds
de una alternativa..

o4

Analiza los datos a favor y en contra de cada
alternativa:

Identifica cudles son los posibles inconvenientes
que tiene cada una de tus opciones y ponderados
en funcién de las posibles recompensas que vas a
obtener

?

-
@l

—

?

Lo mds recomendable es que reunas toda la
informacion respectiva y hayas desarrollado y
analizado todos los posibles escenarios para
encontrarte listo para hacer tu escogencia.

& ?

Ponla en practica: ' 06

Cuando hayas tomado una decisién, tienes
que actuar, asi que, haz un plan que te
permita que tu decisién sea alcanzable y
tangible.

Evalua la decisién tomada: il
Una vez que ya haya pasado un plazo
predeterminado, dale una revision a la decision y
evalua si pudiste solucionar el problema,
respondiste la pregunta o incluso, lograste
alcanzar tus metas, en especial si fueron
decisiones dificiles. 2

n)

20,

L

SILIENCIA

"Capacidad de navegar con éxito entre circunstancias cambiantes y
adversas, permitiendo a las personas anteponerse a las distintas
dificultades" (UNICEF, 2022)

Claves para ser Resiliente !

JIENER CONOCIMIENTO DE UNO MISMO

1 Es importante que nos conozcamos, tenemos que saber qué nos afecta de

" manera negativa y trabajar en ello. Debemos crear una imagen de nosotros
mismos de capacidad y fortaleza que nos permita vernos con los recursos
necesarios para gestionar situaciones adversas.

TENER AUTOCONTROL EMOCIONAL

No se trata de no llorar o de no sentir, se trata de aceptar que
podemos hacerlo. Tenemos que aprender a llorar, gritar, etc.
Pero a la misma vez, tenemos que regular y encaminar estas
emociones para poder fortalecernos.

POSEER CONTROL DE IMPULS0S
Tenemos que aprender a detectar los primeros indicios de
tension para poder parar a tiempo los impulsos que se
generan justo después del acontecimiento. Se debe tomar
distancia de los pensamientos para que no actUen por
nosotros.

&

SERREALISTAY ACEPTAR LA REALIDAD

Como hemos visto, las personas resilientes son objetivas.
Tenemos que aprender a analizar las consecuencias de los
problemas de una manera objetiva y sin maximizar o minimizar
las consecuencias de lo que ha ocurrido

APRENDE A CRECER DE LOS PROBLEMAS
Existe un dicho popular que dice que de todo lo malo se aprende.
Debemos analizar o que nos ha pasado, por muy malo que sea, y
extraer un aprendizaje de ello. Las personas resilientes
contemplan las situaciones negativas como procesos de
aprendizaje sobre ellos mismos

TENER SENTIDO DEL HUMOR

Tener sentido del humor y reaccionar de manera positiva es muy
importante. Una vez que el suceso estresante ha ocurrido y que
no podemos hacer nada por evitarlo, el cdmo nos comportemos
nos afectara psicolGgicamente en los dias posteriores. jAprende
a reirte de los problemas!
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