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COMPETENCIAS LABORALES Y RESILIENCIA EN JOVENES QUE
PARTICIPAN EN PROGRAMAS FORMATIVOS DE UNA EMPRESA PRIVADA DE
LIMA METROPOLITANA

Ramirez Mondaca, Karina Magdalena
Facultad de Psicologia

Universidad Nacional Federico Villarreal

Resumen

Este estudio se abord6 para determinar la relacion entre las competencias laborales y resiliencia
en jovenes de los programas formativos de una empresa de consumo masivo en Lima
Metropolitana. Es un estudio descriptivo correlacional, no experimental de tipo transversal. La
muestra estuvo compuesta por 249 jovenes, siendo 176 hombres y 73 mujeres a los cuales se
les aplico el cuestionario de competencias laborales creada por Jose Luis Pereyra Quifiones y
la escala de Resiliencia creada por Wagnild & Young. Los resultados demostraron que existe
una relacion positiva y moderada entre ambas variables (r=.426, p=.001). Ademas, se demostro
que, de todos los jovenes, los hombres (410.04) presentan un nivel més alto de competencias
globales que las mujeres (394.27) (p=.025), mientras los jévenes del programa de Capacitacion
Laboral Juvenil (CLJ) (133.61) presenta un nivel mayor de resiliencia que los jovenes del
programa Aprendices Senati (113.94) (p=.32). Se concluye que, entre mas nivel de resiliencia
desarrollada en los jovenes, mayor serd el nivel de desarrollo de sus competencias laborales.
Se recomienda crear un plan de desarrollo para los jovenes, brindarles un syllabus que les
permita aprender conceptos técnicos, de habilidades blandas y finalmente talleres de

empleabilidad.

Palabras claves: competencias, competencias laborales, resiliencia, jévenes.
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LABOR SKILLS AND RESILIENCE IN YOUNG PEOPLE WHO PARTICIPATE IN
TRAINING PROGRAMS OF A PRIVATE COMPANY IN METROPOLITAN LIMA

Ramirez Mondaca, Karina Magdalena
Facultad de Psicologia

Universidad Nacional Federico Villarreal

Abstract

This study was undertaken to determine the relationship between job skills and resilience in
young people from the training programs of a mass consumption company in Metropolitan
Lima. It is a descriptive correlational, non-experimental cross-sectional study. The sample
consisted of 249 young people, 176 men and 73 women, to whom the job skills questionnaire
created by Jose Luis Pereyra Quifiones and the Resilience scale created by Wagnild & Young
were applied. The results showed that there is a positive and moderate relationship between
both variables (r=.426, p=.001). In addition, it was shown that, of all the young people, men
(410.04) have a higher level of global skills than women (394.27) (p=.025), while young people
from the Youth Labor Training program (CLJ) (133.61) presents a higher level of resilience
than the young people from the Aprendices Senati program (113.94) (p=.32). It is concluded
that the higher level of resilience developed in young people, the higher the level of
development of their job skills. It is recommended to create a development plan for young
people, provide them with a syllabus that allows them to learn technical concepts, soft skills

and finally employability workshops.

Keywords: skills, job skills, resilience, youth



I. Introduccion

La psicologia organizacional surge como aquella necesidad de promover la salud y el
bienestar de los colaboradores de las empresas con la finalidad de proveer de herramientas o
recursos que ayuden a desarrollar un mejor desempefio en sus funciones. Es asi que la
productividad, si bien es uno de los objetivos del area de recursos humanos, se debe contemplar
las perspectivas por la cual esta compuesta. La primera perspectiva es la industrial, cuya linea
se desarrolla para alcanzar las competencias pertinentes para efectuar un trabajo; y la segunda,
es la perspectiva de la organizacion, encargada de generar la cultura organizacional y estructura
que permita desarrollar motivacion en los colaboradores para que estos consecuentemente sean

eficaces en sus funciones (Aamodt, 2010).

En los tultimos afios las competencias laborales han sido las mas solicitadas e
importantes para incorporarse y crecer dentro de una compafia. La organizacion valora las
competencias de los postulantes en el proceso de seleccidn, las cuales deben ser afin a la mision
y vision de la compafiia, asimismo tener el compromiso de mejorar las habilidades,

conocimientos y actitudes para un buen desempefio.

Uriarte (2005) menciona que la resiliencia es un enfoque positivo que debemos ver con
esperanza sobre el poder llevar una vida normal en un ambiente no muy favorable que se ha
tenido desde la infancia, donde se podra desarrollar la capacidad de afrontar, recuperar y tener
una transformacion positiva de las vivencias previas con secuelas traumaticas, pues, estas
pueden permanecer o no en las personas, lo cual en muchos sentidos determinas sus cualidades
psicologicas, asi como el repertorio de recursos eficientes o deficientes frene a factores de

riesgo o de proteccion.
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Para trabajar de manera eficaz segun Chiavenato (2012, citado por Cerna y Martinez,
2019) indico que es importante tener competencias laborales tanto técnicas como de destrezas
para realizar ciertas funciones. Asimismo, sostuvo que los resultados de los procesos de
evaluacion psicoldgica complementan con mayor eficiencia la evaluacioén y contratacion para
un puesto, siendo unicamente el titulo una presuncion incompleta; esto debido a que muchas
de las funciones y actividades de puesto deben ir de la mano con la capacidad y caracteristicas

de la persona, asi como de sus competencias.

Esta investigacion se centra en una poblacion de bajos recursos y como a pesar de esa
situacion, pueden lograr tener o no la capacidad de salir adelante a pesar de los problemas que
se presentan, asi como la motivacion para desarrollar sus competencias en el centro de labores,

lo que les beneficiara para realizar una linea de carrera dentro de la organizacion.

El Programa de Capacitacion Juvenil de la empresa de consumo masivo tiene como
objetivo impulsar la empleabilidad de los jovenes de bajos recursos, ademas de preparar a
futuros talentos generando compromiso con la organizacion, con ellos mismos y sus familias,
alineandose en referencia Marco Legal de la Ley de Modalidades Formativas Laborales N°
28518. Asimismo, de proporcionar a los aprendices Senati sus practicas en la compaiia

atribuyéndose a ambos programas una remuneracion por su jornada laboral.

1.1. Descripcion y formulacion del problema

Luthar y Cicchetti (1991) mencionan que las personas resilientes pueden tener un
desarrollo normal, con armonia a pesar de no haber crecido en un contexto favorecido y que

han sido despojados de ciertos privilegios.

Bunk (1994) indica que una persona que posee competencia profesional para ejercer

una funcidn es aquella obtiene destrezas, aptitudes y conocimientos a lo largo del camino
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profesional para ejercerlas, se muestran autéonomas y flexibles para desarrollarse en una
compaiiia. Las empresas valoran a las personas que tienen la capacidad de ser resilientes ya
que denotan que pueden superar su dia a dia, tienen un equilibrio emocional, pueden atravesar
desafios con naturalidad, lo que lleva a mejorar el clima laboral y asi, ser capaces de enfrentar
cualquier cambio importante que pueda seguir desarrollando las competencias que la compaiia

requiere para su estadia.

Los jovenes, quién en su mayoria son los que a temprana edad buscan experiencia
laboral son considerados el futuro prometedor del pais, sin embargo, sin estudios de por medio
son pocas las probabilidades que encuentren un trabajo con las condiciones necesarias para
subsistir, por ello es importante brindarles el apoyo que necesitan, identificando su potencial
de manera adecuada. La tasa de desempleo juvenil en Latinoamérica alcanza un 18%,
registrandose en el 2018 la cifra mas alta desde 1991, los cuales arrojaron que
aproximadamente 10 millones jovenes buscan empleo sin €xito, oscilando entre los 15 y 24

afios segun una publicacion (Montenegro, 2020).

Chacaltana y Ruiz (2012), mencionan que la legislacion peruana especifica ha tenido
dos objetivos principales en el mundo laboral. La primera son los contratos de aprendizaje o
formacion para personas que han salido de la universidad y que buscan insertarse en el &mbito
laboral asalariado que les permita ganar experiencia con sus conocimientos practicos y teoricos,
las segundas son los contratos de practicas pre profesionales que otorgan experiencia a personas

que aun no egresan de educacion superior.

La empresa de consumo masivo de Lima Metropolitana donde se realizo el estudio,
desarrolla programas formativos, uno llamado Capacitacion Laboral Juvenil (con sus siglas:
CLJ) y el segundo, llamado Aprendices Senati. La primera promocion inicid en septiembre

del 2010 en el sector de Industrias Alimentarias, orientado a jovenes sin experiencia laboral y
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de escasos recursos economicos brindando conocimientos técnicos (tedrico/practico) y valores
humanos en capacitaciones semanales. Asimismo, en el 2013, se realizé una alianza con Senati,
donde se firmo el Convenio de Capacitacion y Certificacion por competencias en el puesto de
trabajo para que los estudiantes y aprendices de dicho instituto puedan realizar sus practicas

pre y profesionales de las carreras mas afines a la compaiiia.

Al término del programa de Capacitacion Laboral Juvenil la organizacion premia a los
mejores del programa subvenciondndoles una carrera de 3 afios en Senati para que
complementen sus estudios. Es asi que mas de dos mil jévenes desde el 2010 hasta la actualidad
se han venido beneficiando con este programa, se han graduado con éxito 748 de los cuales
358 jovenes fueron incorporado a la planilla de la compafiia por sus grandes logros y

desempefio a lo largo de las clases y talleres.

Este programa ha sido reconocido en premios importantes como ganadores del
concurso de Buenas Practicas Laborales en el 2014 y en el 2015 con el premio ABE como
Empresa Socialmente Responsable. Por lo expuesto anteriormente, se considera importante

buscar una relacion a través de la siguiente interrogante:

(Existe relacion entre las competencias laborales y la resiliencia en jovenes que

participan en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana?

1.2 Antecedentes

Nacionales

Mateo (2021) presento una investigacion orientada al objetivo de determinar la relacion
entre Resiliencia psicoldgica y Desempefio laboral en profesionales. Este estudio presenta una
metodologia de revision tedrica sobre estudios que relacionen estas variables siguiendo para su

andlisis, la guia PRISMA de revisiones sistematicas. Se analizaron un total de 7 estudios
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cientificos, de los cuales se determind que ante un nivel alto de resiliencia psicoldgica se
podrian evidenciar niveles altos de desempefio laboral, estas conclusiones definitivamente
dejaron entrever la importancia que el factor psicoldgico tiene sobre el rendimiento en

diferentes ambitos de la vida del ser humano.

Holguin y Rodriguez (2020) llevaron a cabo un estudio que tuvo por objetivo
determinar la relacion entre Proactividad y Resiliencia en una muestra de estudiantes
universitarios en Peru. La muestra estuvo compuesta por un total de 285 estudiantes
emprendedores que fueron evaluados mediante la Escala de comportamiento proactivo en
organizaciones y el Cuestionario de Resiliencia. En ese sentido, los resultados revelaron una
relacidn significativa, positiva y descrita como intensa. Es importante mencionar también que
estudiantes que recibieron apoyo econdmico durante su profesionalizacion presentaron niveles
mas altos de proactividad, asi como también se evidenciaron niveles altos de proactividad en

estudiantes que desarrollaron actividades laborales informales.

Carreon (2019) presentd una investigacion con el objetivo de explicar como y en qué
medida la resiliencia tiene efecto sobre la productividad laboral de los trabajadores
administrativos del area de Gestion pedagogica de la direccion regional de Cusco. La
metodologia abordé un modelo mixto descriptivo y correlacional. Se evaluaron un total de 46
trabajadores y los resultados evidenciaron que existe una relacion significativa y positiva de la
resiliencia sobre la productividad laboral, y no solo eso, sino que también se evidencia un alto

nivel de compromiso y sobre-posicion a los problemas personales de los colaboradores.

Cerna y Martinez (2019) abordaron una investigacion sobre las competencias laborales
en colaboradores del area de administracion, para lo cual obtuvo una muestra compuesta por
170 sujetos que trabajan en la Municipalidad Distrital de Chancay. El estudio se aplico bajo un

disefio descriptivo, utilizando como instrumento el Test de Competencias. Los resultados
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hallados sugieren que el 64% de los colaboradores tienen niveles bajos de competencias
laborales, mientras que el 36% nivel medio. Los autores recomendaron una reestructuracion
del area de recursos humanos para realizar cambios el planteamiento de competencias

especificas.

Mercado (2019) realizé una investigacion para determinar los niveles de resiliencia en
estudiantes, para lo cual recogié una muestra de 553 alumnos entre hombres (235) y mujeres
(318) que pertenecian al programa nacional Beca 18 en una universidad de Huancayo. El
estudio descriptivo utilizO como instrumento la Escala de resiliencia para alumnos
universitarios (RESFOR). El estudio concluy6 que los universitarios tenian un nivel alto de
resiliencia (78.4%), nivel moderado de vulnerabilidad (70.5%) y nivel alto de autoeficacia
(65.2%). En relacion al género, las mujeres obtuvieron mayor proporcion de nivel alto de
resiliencia que los hombres (43.2% y 35.2%, respectivamente); y en relacion a la edad, quienes

tenian entre 19 y 21 afos de edad, alcanzaron mayor nivel de resiliencia (67%).

Porras y Danixsa (2018) realizaron un estudio de relacion entre la resiliencia y el
aprendizaje autonomo en universitarios, obteniendo una muestra representativa de 236
personas de la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos. El
método de estudio abordado fue un disefio correlacional, donde se utilizO como instrumentos
la Escala de Resiliencia y El cuestionario de aprendizaje autonomo. Se concluyd que existe
relacion directa alta (rho=0.79) entre las variables globales, asi como entre sus dimensiones,
siendo que entre aprendizaje autonomo y perseverancia existe una relacion directa alta
(tho=0.71), una relacion alta con satisfaccion personal (rho=0.66), relacion directa alta con

confianza en si mismo (rho=0.69) y una relacién directa alta con sentirse bien solo (tho=0.64).

Jiménez (2017) aplicoé un estudio para determinar la resiliencia en voluntarios de un

programa formativo y empleo, obteniendo una muestra total de 156 personas de la fundacion
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Forge de Lima Norte. El estudio descriptivo utiliz6 como instrumento la Escala de resiliencia.
Concluyd que existe mayor proporcion en los alumnos con un nivel de resiliencia alto y
moderado (62.4%); asi mismo, sobre las dimensiones de la escala, la dimensién ecuanimidad

obtuvo el nivel alto.

Falconi e Hidalgo (2016), en Arequipa, abordaron una investigaciéon sobre las
competencias laborales y la inteligencia emocional en 62 colaboradores pertenecientes a la
municipalidad provincial. Se utiliz6 un estudio no experimental de disefio correlacional;
seleccionando como herramientas de evaluacion el Cuestionario de Competencias Laborales y
la Escala de Inteligencia Emocional. Los hallazgos demostraron que existe una prediccion del
84.4% referente a que las competencias laborales estdn condicionadas a la inteligencia

emocional.

Internacionales

Diaz y Barra (2017) realizaron un estudio dirigido a determinar la relacion entre
resiliencia y satisfaccion laboral en un grupo de 119 docentes de colegios subvencionados de
la comuna de Machali, Chile. Las variables fueron evaluadas mediante la Escala de Resiliencia
SV-RES y la Escala de Satisfaccion laboral en su version para profesores ESL-VP. Los
resultados revelaron una relacion significativa y positiva entre ambas variables, permitiendo
concluir que determinadas caracteristicas de la resiliencia podrian tener una relacion con los

niveles de satisfaccion alcanzados por profesores en este contexto.

Rivera et al. (2016) desarrollaron un programa de Aprender a Aprender para el
desarrollo de competencias laborales; para ello se trabajo con una muestra de 29 sujetos que se
desempefiaban como aprendices de los programas de Electricidad y Tecnologia en Mercado.
Se utilizd6 un disefio cuasi experimental que pretende acoplar estrategias de aprendizaje

relacionadas a la tarea y solucion de problemas en el trabajo, a su vez de que busca validar
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dicho modelo de programa. Utilizd como instrumento de medicion pre test y post test el
Cuestionario de Competencias laborales. Los resultados obtenidos refieren que el 95% de los

participantes aumentaron su nivel de competencias laborales a un nivel superior.

1.3. Objetivos
Objetivo general

Determinar la relacion entre competencia global y resiliencia en jovenes que participan

en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana.

Objetivos especificos

Describir la competencia global en jovenes que participan en programas formativos de

una empresa privada de Lima Metropolitana, segiin sexo.

Describir la resiliencia en jovenes que participan en programas formativos de una

empresa privada de Lima Metropolitana, segin sexo.

Describir la competencia global en jovenes que participan en programas formativos de

una empresa privada de Lima Metropolitana, segtn el tipo de programa al que pertenecen.

Describir la resiliencia en jovenes que participan en programas formativos de una

empresa privada de Lima Metropolitana, segln tipo de programa al que pertenecen.

Comparar las caracteristicas de la competencia global en jovenes que participan en

programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segiin sexo.

Comparar las caracteristicas de resiliencia en jovenes que participan en programas

formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segun sexo.
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Comparar las caracteristicas de la competencia global en jovenes que participan en
programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segin el tipo de

programa al que pertenecen.

Comparar las caracteristicas de resiliencia en jovenes que participan en programas
formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segun el tipo de programa al que

pertenecen.

Determinar la relacion entre las dimensiones de competencia global y resiliencia en
jovenes que participan en programas formativos de una empresa privada de Lima

Metropolitana.

Determinar la relacion entre las dimensiones de resiliencia y competencia global en
jovenes que participan en programas formativos de una empresa privada de Lima

Metropolitana.

1.4. Justificacion

Chacaltana y Ruiz (2012) mencionan que es necesario € importante asegurar
mecanismos economicos y legales para poder asi brindar el acceso a empleos decentes que
permitan a los jovenes peruanos tener un mejor futuro, generando expectativas positivas de un

futuro prometedor.

La investigacion planteada busca contribuir significativamente a desarrollar el empleo
formal y a la contratacion de jovenes del grupo de capacitacion laboral juvenil luego de
culminar el programa, revisando las competencias de cada uno, comparando con sus notas

académicas y analizando las vacantes que se presentan en la compafiia. Ademas de brindarle
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practicas profesionales, a los aprendices de Senati que se encuentran en su Ultimo afio de

carrcra.

Seria de vital importancia trabajar con los jovenes de instituciones académicas talleres
o programas de psicopedagogia que les permita y ayude a reconocer sus oportunidades de
mejora para desarrollar sus habilidades técnicas y blandas, para que puedan tener mayores

posibilidades de empleabilidad.

Desde el aspecto metodologico, existio facilidad en la aplicacion de los instrumentos
en la empresa privada de consumo masivo; ademas, se present6 un informe final a la empresa
con los datos recopilados y procesados estadisticamente en ambas pruebas, lo que le ayudaria

a tener mas informacion acerca de la evolucion de cada joven.

Este estudio busca brindar una herramienta tedrica, mayores antecedentes,
investigaciones y resultados para la variable de competencias laborales, asimismo contribuir
con el sustento base para contratar a los jovenes de los programas formativos de la empresa de

consumo masivo en Lima Metropolitana.

1.5. Hipotesis

Hipotesis general
H1: Existe relacion entre competencia global y resiliencia en jovenes que participan en

programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana.

HO: No existe relacion entre competencia global y resiliencia en jovenes que participan

en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana.



19

Hipétesis especificas

Hi: Existen diferencias significativas en la competencia global en jovenes que
participan en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segin

S€XO0.

H»: Existen diferencias significativas en los niveles de resiliencia en jovenes que
participan en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segin

SEXO0

Hs: Existen diferencias significativas en la competencia global en jovenes que
participan en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segtn el

tipo de programa al que pertenecen.

Ha: Existen diferencias significativas en los niveles de resiliencia en jévenes que
participan en programas formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segtn el

tipo de programa al que pertenecen.

Hs: Existe correlacion entre las dimensiones de competencia global y la resiliencia en
jovenes que participan en programas formativos de una empresa privada de Lima

Metropolitana.

Hs: Existe correlacion entre las dimensiones de resiliencia y la competencia global en
jovenes que participan en programas formativos de una empresa privada de Lima

Metropolitana.
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I1. Marco Tedrico

2.1. Competencias laborales
Definicion

Las variables de competencias comprenden aquellas habilidades presentes que destacan
en las conductas de las personas, siento las competencias laborales aquellas habilidades
enfocadas en el contexto laboral, las cuales estan inmersas en la personalidad de los
colaboradores, por lo tanto, se reflejan en las conductas adaptativas que generan resultados
eficientes en el desempefio para cada puesto laboral (Allens, 2011). En esta misma linea, es
importante entender que las competencias laborales deben complementarse con las habilidades
duras o técnicas, ademas de la experiencia acumulada por el puesto que desempefia, siendo
ademads flexible y comunicador para compartir sus conocimientos con el equipo para asi

adquirir nuevos aprendizajes (Chiavenato, 2009, citado por Velazco,2017).

Asi mismo, se describe a las competencias como conocimientos cognitivos, afectivos,
motores y de experiencia que cada persona debe saber para poder desarrollarse y mantener un
alto nivel de desempefio (Delgado, 2012). Esto quiere decir que pertenecen a las caracteristicas
idoneas para realizar actividades o tareas relacionadas al puesto laboral y poder desarrollarlo
con eficacia. Entonces, se puede concebir como procedimientos, actitudes y conocimientos
mezclados y formados en la medida que adquiere experiencias relacionadas a la profesion o no

profesional, proporcionado de capacidad para solucionar problemas con autonomia y

flexibilidad.
Clasificaciones de competencias
Competencias generales.

La Corpo-educacion y el Ministerio de Educacion (2003) realizaron una publicacion

donde indican que toda actividad econdmica, sea negocio propio o empleo dependiente,
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necesitas de competencias laborales en sus diferentes tipos. Asi también, cabe considerar que
esta se cifie a todo contexto donde exista productividad organizacional, las cuales pueden ser
certificadas y evaluadas. Anos mas tarde, Corpo-educacion y el Ministerio de Educacion
(2006) establecieron una serie de competencias laborales para el sector de produccion a las
cuales toda persona que desempefie funciones similares adecuarse (relacion adecuada con las

personas y los recursos, ingreso y adaptacion:

- Competencias Intelectuales: referente a la concentraciéon, memoria, atencién toma

de decisiones, solucion de problemas y creatividad.

- Competencias Personales: referente a las habilidades emocionales, adaptacion al
cambio y el empleo de la ética; ademads, contempla el trato asertivo en el contexto

laboral como capacidad para generar desarrollo y talento.

- Competencias Interpersonales: referente a la proactividad al establecer relaciones

interpersonales, liderazgo, solucion a conflictos, adaptacion y trabajo en equipo.

- Competencias Organizacionales: referente a la habilidad de adquirir aprendizajes
en base a las vivencias o experiencias de los demas, obteniendo capacidad de

orientacion al servicio, gestion de informacion y recursos.

- Competencias Tecnoldgicas: referente a las habilidades informaticas y la capacidad

de adaptar, apropiar, identificar y transferir tecnologias.

- Competencias Empresariales: referente a las habilidades diferenciales que habilitan
a la persona para generar negocio de forma independiente, pudiendo liderar,
gestionar recursos, soportar tension y riesgos, asi como generar nuevas ideas para

proyectos y planes de negocio.
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Las competencias a su vez se pueden especificar, para lo cual, Sena (2003), lo define

como aquellas capacidades especificas para un puesto en especifico; es decir, desempenarse

adecuadamente utilizando habilidades, actitudes y conocimiento adaptativas que permitan

responder con calidad y cumplimiento de las metas de la organizacion. Por su parte, Bunk

(1994), sostiene que es aquella competencia de accién integrada por habilidades

metodoldgicas, sociales, participativas y técnicas.

Tabla 1

Tipologia de las competencias profesionales de Bunk (1994)

Competencia Competencia Competencia Competencia
técnica metodoldgica social participativa
Colabora con
Domina Aplica el otras personas Participa, es capaz de
como experto o de forma . - ,
. el procedimiento . organizar y decidir, y esta
Definicion las tareas y constructiva, y .
. adecuado a las dispuesto a aceptar
contenidos de muestra un -
! tareas dadas. . responsabilidades.
su trabajo. comportamiento
interpersonal
Individuales:
disposicion al
Tras,cu?ndo Procedimiento de traba N
los limites de . capacidad de
la profesis trabajo viable. d ., . .
profesion. adaptacion, Capacidad de coordinacion.
capacidad de Capacidad de organizacion.
intervencion. Capacidad de relacion.
Caracteristicas Solucioén adaptada Capacidad de conviccion.
a la situacion de Interpersonales: CapaCidad de decision
. resolucion de honradez Capacidad de
Profu,ndlza y problemas. rectitud responsabilidad
amplia la e ’ . . -
rofesin altruismo y Capacidad de direccion
P ' Capacidad de espiritu de
adaptaci(')n equipo.

Nota: Elaboracion propia

Modelos de competencias
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Habiendo entendido el concepto y las caracteristicas de las competencias, es pertinente
indicar que existen modelos distintos o complementarios que sugieren su empleo en la gestion
de las organizaciones, especificamente en el talento humano. Se desprenden cuatro

fundamentos para plantear el modelo gestion del talento humano:

- Las necesidades de la organizacion requieren que el personal o talento humano alinee

sus competencias a la misma.

- Ental sentido, es imprescindible conocer y mapear los puestos que sumen como talentos

principales alineados a la organizacion.

- Habiendo identificado los talentos, estos deben ser mantenidos y potenciados,

proporcionandoles un plan de desarrollo.

Modelos de competencias laborales

Modelo de competencias laborales segiin Mertens (1997).

Para Mertens (1997), los modelos existentes se pueden clasificar en tres clases:

funcionalistas, conductista y constructivista.

- Funcional: La aproximacion funcional se refiere a resultados concretos que el talento
debe demostrar, derivados de un andlisis de las funciones que requiere.
Generalmente se usa este modelo a nivel operativo y se limita a aspectos técnicos.
Las evidencias de modelos de este tipo piden son: de producto; los resultados de las

observaciones de la ejecucion de una operacion; y, de conocimientos asociados.

- Conductista: El modelo conductista se centra en identificar las capacidades de fondo
de la persona que conlleva a desempeios superiores en la organizacion.

Generalmente se aplica a los niveles directivos en la organizacion.
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- Constructivista: En el modelo constructivista no se define a priori las competencias
del personal, sino las construye a partir del analisis y proceso de solucién de
problemas y disfunciones que se presentan en la organizacion: es el desarrollo de las

competencias y la mejora de los procesos.

Modelo por competencias segiin Ravitsky (2002).

Segtin el modelo de Ravitsky, se deben tener en cuentas lo siguientes puntos para

desarrollar competencias laborales:

Orientar a la obtencion de excelencia en el desempefio de acuerdo al perfil.

- Seleccion idonea que permita equipos competentes.

- Laidentificacion de los puntos débiles permite trabajar en un plan de desarrollo.

- Gestion de indicadores de desempefio a través de herramientas como la

observacion y cumplimiento de objetivos cuantificables.

- Gestidn para optimizar resultados y aumentar la produccion.

- Propiciar el involucramiento de los equipos de trabajo, enfocando el concepto de

ganar-ganar para cada area y colaborador.

- Proveer de estrategias diversas como espacios de entretenimiento que propicie

aumento de los resultados de desempefio y aporte a la organizacion.

Modelo de competencias de Martha Allens.

Este modelo de competencias lo menciona Allens (2004) en su libro Diccionario de
comportamientos, Gestion por competencias, ella toma de referencia a David C.MacClelland

quien analiza la motivacién humana que toma como base el desarrollo de la gestion por
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competencias. Menciona que comprender la motivacion humana a partir de este método lleva
a la definicion de un motivo como interés recurrente para el logro de un objetivo basado en un

incentivo natural, un interés que energiza, orienta y selecciona comportamientos.

2.2. Resiliencia
Definiciones

El concepto de resiliencia comenzod a desarrollarse en el hemisferio norte, con Rutter
(1985) en Inglaterra, Werner y Smith (1982) en Estados Unidos; para luego extenderse a toda
Europa, Francia, Paises Bajos, Alemania y Espafia; para que finalmente llegard a América
Latina donde se crearon grupos de investigacion. Segun la ultima version de la Real Academia
Espanola (2019) la Resiliencia es la capacidad de adaptacion que tiene cualquier ser vivo frente

a un agente, situacion o estado adverso.

Por su parte, Fergus y Zemirman (2005), indicaron que la resiliencia se refiere al
proceso de superar los efectos negativos ante alglin tipo de riesgo, poseer un afrontamiento
exitoso de las experiencias traumaticas y la evitacion de las trayectorias negativas asociadas

con el riesgo.

Desarrollo historico de la resiliencia

Infante (2001) escribié un articulo sobre el desarrollo historico del concepto de

resiliencia, sobre el cual se distinguen dos generaciones:

Primera Generacion:

Partié con un interés en las cualidades personales, como la autoestima y la autonomia
hacia un mayor interés de estudiar los factores externos de la persona como la estructura
familiar, la presencia del adulto significativo y el nivel socioecondmico. Esta generacion puede

representarse mediante un modelo llamado triddico, segin sus caracteristicas genéticas y
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temperamentales: Ambiente favorable, fortaleza intrapsiquica y habilidades adquiridas y

orientadas a la accidén

Pilares de la resiliencia

Introspeccion: analizar las respuestas sobre si de forma honesta.

Independencia: propiciar distancia fisica y emocional, pero sin aislarse.

Capacidad de relacionarse: competencia relacionada a generar lazos o

relaciones con otras personas

Iniciativa: impulso para hacer una tarea.

Humor: habilidad para mantener una perspectiva positiva de comedia frente a

la adversidad.

Creatividad: habilidad para gestionar el caos o desorden y generar belleza y

orden.

Moralidad: habilidad relacionada a comprometerse en valores.

Los componentes de la resiliencia se dividen en cuatro, categorizandose de la siguiente

manera:

Competencia social. - Los nifios y adolescentes resilientes son mas activos,
flexibles y adaptables. Muchos de ellos logran comunicarse con facilidad,

demostrando empatia y afecto.

Resolucion de problemas. - Estudios han demostrado que las competencias
necesarias para resolucion de conflictos se establecen desde la infancia,

estando relacionadas con la flexibilidad cognitiva.
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- Autonomia. -Las personas resilientes son capaces de separar las experiencias
negativas que hayan podido suftrir con los problemas del hogar que puedan
tener, entiendo que no son parte del problema, lo que les ayuda a desarrollar

metas y una autoestima adecuada.

- Sentido de proposito y futuro. - Guarda relacion con la fuerza para generar un

futuro, tener fe y sentido de autonomia.

La segunda generacion

Se enfocd en brindarle mayor importancia al contexto social, los procesos y la
adaptacion. Los investigadores de esta generacion tomaron importancia con investigar cuales
eran los procesos de una adaptacion positiva que muchas personas tienen al vivir en
condiciones adversas. La identificacion de procesos resilientes es posible a través de la
confeccion de programas especializados en calidad de vida y resiliencia; para ello, se debe

comprender las conexiones entre la adaptacion positiva y la adversidad.

La adversidad

Es percibida subjetivamente por el individuo.

Puede estar relacionada con la adaptacion negativa y factores de riesgo.

El factor econdmico puede influir como en el caso de la pobreza.

Puede presentarse por experiencias previas de vida negativas y estresantes.

Adaptacion positiva

- Este puede presentarse de forma distinta por variables secundarias como género

y el contexto.
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- La concepcion de lo normal puede variar en relacion a la persona y su cultura.

Mecanismos protectores

- Es un medio de proteccion frente a adversidades, orientando a la persona a ser

resiliente ante el mismo.

Modelos de la resiliencia

Modelo de “La casita de Vanistendal” (1994).

Vanistendal (1994) realiz6 su teoria basada en la metafora de una casa que representa

la vida en si, la cual cada piso representa elementos necesarios para construir la resiliencia.

En la base de la casa se encuentran las necesidades fisioldgicas.

- En el subsuelo se encuentran las relaciones respecto a la familia, amistades y la

educacion.

- Para el primer piso, relacionado a encontrar el sentido y significado a la vida,

donde la persona puede establecer sus objetivos de vida.

- En el segundo piso, relacionado a la emergencia de aptitudes personales y

sociales.

- La esperanza se encuentra en la zona mas elevada de la casa, donde la persona

tiene y la construccion de su significado de ser una persona resiliente.

Modelo del Wolin y Wolin (1993)

Wolin y Wolin (1993) utilizan el concepto de mandala de la resiliencia para desarrollar

7 atributos que aparecen en las personas que son resilientes.
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La introspeccion: tener una capacidad de saber lo que ocurre internamente para

asi desarrollar una correcta adaptacion al espacio.

La independencia: saber fijar limites entre los problemas cotidianos y uno

mismo.

La capacidad para relacionarse: habilidad para establecer relaciones con otras

personas.

La capacidad de iniciativa: tener la tendencia a ponerse en actividades

progresivamente mas exigentes para ponerse a prueba.

La creatividad y humor: es expresar orden y belleza a partir del caos y buscar el
humor a partir de la tragedia. Mirar las experiencias pasadas a través de nuevas

perspectivas.

La ideologia personal: se desarrolla el sentido de la compasién, justicia y

lealtad.

Modelo de Wagnild y Young (1993).

Los autores mencionan como elemento positivo que amolda la personalidad, la

resiliencia ayuda a disminuir el efecto adverso producto de altos niveles de estrés y te permite

tener una correcta adaptacion a tu vida diaria desarrollando un correcto control emocional.

Consideran como factores:

Competencias personales: relacionado a la perseverancia, toma de decision,

ingenio, poderio, independencia y autoconfianza.

Aceptacion de si mismo: relacionado a la aceptacion de la vida desde una

perspectiva estable, propiciado por el balance, flexibilidad y adaptabilidad.
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Modelo Ecolégico de Bronfenbrenner (1979).

El autor refiere en este postulado teorico que el ser humano responde al ambiente, con

el cual se desenvuelve a través del contexto, tiempo, persona y proceso:

- Persona: Comprende a las personas con sus caracteristicas innatas, emocionales,

del ambiente y biologicas.

- Proceso: Comprende la interaccion de la persona con el ambiente.

- Contexto: Comprende 4 sistemas:

- Microsistema: son actividades de un contexto con aspectos que se dan dia

a dia.

- Mesosistema: son actividades que incluyen las actividades del

microsistema adicionando los familiares, de escuela y amigos.

- Exosistema: el sujeto es influenciado por su entorno a pesar de no

interactuar activamente con ellos.

- Macrosistema: trata de la cultura como promotor de modelos para el

origen de valores, ideologias, sistemas politicos y creencias.

- Tiempo: Involucra eventos y rutinas personales, asi como acontecimientos

historicos ocurridos durante su ciclo vital.



31

Modelo Rueda de la resiliencia de Hederson y Milstein (2003).

Los autores sostienen que este modelo responde a explicar la dindmica suscitada en
escuelas en profesores y alumnos. Esta rueda se explica a través de seis pasos, de los cuales,
las tres iniciales disminuyen el sesgo (adquirir habilidades para la vida, mejorar los vinculos,
establecer limites firmes y claros), mientras que los tres restantes contribuyen a la resiliencia

(participacion, expectativas realistas y elevadas, comunicacion y transmision de afecto).

- Enriquecer los vinculos: referente a experimentar relaciones interpersonales con
sus pares, sus docentes y la propia institucion; por lo que, consecuentemente,

desarrollara confianza mutua e interdependencia.

- Fijar limites claros y firmes: se debe brindar al alumno las expectativas que se

tiene acerca de sus obligaciones, rendimiento y comportamiento.

- Ensenar habilidades para la vida: la importancia de poder conocerse a si mismo,

para confrontar las adversidades venideras.

- Brindar afecto y apoyo: importancia de proporcionar un respaldo y generar un

vinculo afectivo para poder superar la adversidad.

- Establecer y transmitir expectativas elevadas y realistas para que éstas sean
motivadoras y eficaces: las escasas expectativas sobre si son motivos de
decaimiento, este a su vez puede ser generado por falta de reconocimiento,

haciéndose necesaria la particion de ello por la institucion y los padres.

- Brindar oportunidades de participacion significativa: la responsabilidad
delegada tanto en alumnos, personal escolar y sus familias brindan oportunidad

de dar soluciones a los problemas de forma horizontal.
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II1. Método

3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es no experimental, puesto que no se manipuld ninguna de
las variables, sino que se recopilé informacién observandolas de forma natural. Se aplico un
corte transversal, puesto que se realizd una evaluacion en un solo momento a cada sujeto. El
disefo utilizado fue descriptivo correlacional, a partir del cual se busco conocer las variables y

sus relaciones (Hernandez et al., 2014).

3.2. Ambito temporal y espacial

Este estudio se llevo a cabo en una empresa de consumo masivo en Lima Metropolitana,

ejecutandose aproximadamente entre diciembre del 2019 y marzo del 2020.

3.3. Variables

Competencias laborales

Definicion conceptual: conjunto de capacidades esenciales para aprender y
desempefiarse de forma sobresaliente en las funciones de un puesto de trabajo, siendo este el

indice promedio de las competencias personales, de gestion y generales (Escobar, 2005).

Definicion operacional: Las capacidades son medidas por el cuestionario de
competencias laborales de Pereyra (2015), compuesta por 77 items evaluando 3 grandes

dimensiones:

- Competencias generales: habilidades transversales pertinentes en los
colaboradores de las organizaciones. Contiene 27 items; distribuidos en

compromiso, trabajo en equipo y atencion al cliente.

- Competencias ejecutivas: habilidades para gestionar el cumplimiento de metas,

por tanto, se relaciona con la capacidad para cumplir las funciones de puesto.
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Contiene 25 items; distribuidos en manual mecanica, administrativo financiero,

emprendedor, técnico analitico y servicio a personas.

- Competencias personales: habilidades sobre si mismo que reflejan la madurez
de la persona frente a la relacion con los demads y sus labores en la organizacion.
De la misma manera, permite la predisposicion a adquirir aprendizajes, generar
innovacion en un espacio de compromiso hacia la organizacion. Contiene 25
items, distribuidos en manual mecanica, administrativo financiero, técnico

analitico, emprendedor y servicio a personas.

Resiliencia

Definicion conceptual: es la capacidad o habilidad para recuperarse de las adversidades

(Aguirre, 2008).

Definicién operacional: capacidad medida a través de la escala de Resiliencia de
Wagnild y Young (1993), adaptada por Castilla (2014), compuesta por 25 items y que evalua
las dimensiones de: ecuanimidad, confianza y sentirse bien solo, aceptacion de uno mismo y

perseverancia.

3.4. Poblacion y muestra

Este estudio considerd evaluar el total de la poblacion debido a su tamafio, siendo un
total de 249 jovenes que participaban de dos programas de aprendizaje y capacitacion, cuyas
edades se distribuian desde los 18 a 22 afios. Estos dos programas tienen como principal
objetivo impulsar la empleabilidad de jévenes con bajos recursos, ademas de prepararlos como
futuros talentos; todos pertenecientes a una empresa de consumo masivo de Lima
Metropolitana. Las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion se expresan en las

siguientes tablas.
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Programa f %
Capacitacion Laboral Juvenil 140 56
(CLJ)

Aprendices Senati 109 44
Nota. f= frecuencia; %=porcentaje
Tabla 3
Caracteristicas sociodemogrdficas seguin sexo
Sexo f %
Hombres 176 71
Mujeres 73 29

Nota. f= frecuencia; %=porcentaje

Para el presente estudio se establecieron los siguientes criterios de inclusion y

exclusion:

Criterios de inclusion

- No tener experiencia laboral previa (para los del programa de Capacitacion

Laboral Juvenil).

- Tener secundaria completa.

- Que acepten voluntariamente la aplicacion de las pruebas.

- Estar estudiando en Senati (para los jovenes del programa Aprendices Senati).
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Criterios de exclusion

- Presentar alguna discapacidad

- Haber interrumpido sus estudios escolares

- Que se retiren voluntariamente de la evaluacidon en curso.

3.5. Instrumentos

Cuestionario de Competencias Corporativas CCC

Este instrumento fue creado por Pereyra (2015) para su aplicacion en sujetos entre los
18 y 69 anos de edad que laboran o han tenido experiencia laboral. El objetivo del instrumento
es evaluar los niveles de habilidades laborales en los trabajadores. Tiene una duracion de 25

minutos.

El cuestionario de competencias laborales esta compuesto por 77 items, tiene tres
dimensiones: (competencias generales, que contiene 27 items, competencias ejecutivas que
tiene 25 items y competencias personales que tiene 25 items). Para la escala global, el baremo
estimado para interpretacion en niveles es el siguiente: Puntajes de 62 a 63, nivel muy alto; de
59 a 61, nivel alto; 58, promedio alto; de 53 a 57, promedio; 52, Promedio bajo; de 21 a 51,

bajo; y de 9 a 20, muy bajo.

El instrumento se validd a través de juicio de expertos, quienes calificaron de forma
aprobatoria y undnime la consistencia, coherencia, objetividad e intencionalidad en cada item,
representando asi una validez de contenido, obteniendo una estimacion aprobatoria del 95%.
Asi mismo se comprob6 la confiabilidad a través del alfa (.821) en la escala general, en la

dimension de gestion (.905) y competencias personales (.926) (Pereyra, 2015).
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Escala de Resiliencia de Wagnild y Young

El instrumento fue creado por Wagnild, G. y Young, H. (1993), siendo adaptado al
territorio nacional por Castilla et al. (2014), teniendo como objetivo evaluar los niveles de

resiliencia en personas con edades de 12 a 70 afios. Tiene una duracion de 10 minutos.

El instrumento est4 compuesto por 25 items con tipo de respuesta cerrada en una escala
Likert de 7 alternativas: que va del 1 al 7, siendo 1=" Totalmente en desacuerdo” y 7 ="
Totalmente de acuerdo”. Se puede obtener una puntuacion maxima en los puntajes totales de
175 y una minima de 1. Est4 dividida en 4 dimensiones (Confianza y sentirse bien solo con 10
items, Perseverancia con 5 items, Ecuanimidad con 6 items y Aceptacion de uno mismo con 4

items).

Para la estimacion y calificacion de los puntajes, se establecen los baremos en niveles
de la siguiente manera: de 148 a 175, nivel alto; de 140 a 147, nivel moderado o promedio; de
127 a 139, nivel bajo; y de 1 a 126, nivel muy bajo. Segun el instrumento original, al igual que
en estudios posteriores, la confiabilidad y validez del instrumento es alta y oscila entre un alfa

de .91. Castillo, H. (2014).

3.6. Procedimientos

El presente estudio cumpli6 con los direccionamientos establecidos por la Universidad
Nacional Federico Villarreal para tesis de investigacion, por lo que a continuacion se detallan

los pasos:

- Se realizd6 una reunion con el director y creador de los programas de
Capacitacion Laboral Juvenil y de aprendices Senati de la empresa de consumo

masivo de Lima Metropolitana para explicarle la propuesta de investigacion.

- Con los lideres de cada programa se coordind las fechas de evaluacion.
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- El dia de la evaluacién se entregd los consentimientos informados y las

instrucciones del material.

- La aplicacion tuvo un tiempo aproximado de 20 minutos.

- Habiendo culminado el tiempo de evaluacion, se procedid a reconocer la
participacion de los voluntarios y a recordar la confidencialidad estricta de la

investigacion.

- Finalmente, utilizando el software estadistico SPSS version 25, se analizaron

los estadisticos de los datos obtenidos.

3.7. Analisis de datos

Para procesar los datos de la presente investigacion descriptiva correlacional se utilizo
el programa Microsoft Excel, con la finalidad de ordenar los datos recogidos. Asimismo, fueron
analizados con el paquete estadistico SPSS version 25, primero utilizando las frecuencias para
las medidas de los estadisticos descriptivos como media, mediana, etc.; luego para poder saber
la distribucion de los datos se procedid a realizar la prueba de Kolmogorov-Smirnov y
finalmente se realiz6 el analisis inferencial de los datos con las pruebas t de Student, U de
Mann-Whitney y Correlacion de Spearman. Los resultados demuestran que existe una relacion

positiva y moderada entre ambas variables (r=.426, p=.001).
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IV. Resultados

4.1 Analisis descriptivo

En la Tabla 4 se observan los valores descriptivos alcanzados por las variables
competencia global y resiliencia. La media alcanzada por competencia global es de 405.42 y

de resiliencia de 146.09.

Tabla 4

Descriptivos de competencia global y resiliencia

Variable Minimo Maximo M DE
Competencia Global 260 539 405.42 50.786
Resiliencia 42 173 146.09 14.582

Nota: M=Media; DE: Desviacion estandar
4.1.1 Niveles de desarrollo de las competencias
En relacion a los descriptivos para la variable competencia global, se hallo

predominancia del nivel muy bajo tanto para hombres con un 35.2% y mujeres con un 49.3%

en los niveles de competencia global segun sexo.

Tabla 5

Niveles de competencia global segiin sexo

Hombre Mujer

Niveles (n= 176) (n=73) Total
f % f % f %
Muy bajo 62 35.2 36 493 98 39.4
Bajo 27 15.3 10 13.7 37 14.9
Promedio bajo 32 18.2 11 15.1 43 17.3
Promedio 13 7.4 6 8.2 19 7.6
Promedio alto 8 4.6 2 2.7 10 4.0
Alto 21 11.9 5 6.9 26 10.4
Muy alto 13 7.4 3 4.1 16 6.4

Nota: % = Porcentaje valido; f =frecuencia
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En la Tabla 6 se observa la distribucion de puntajes en niveles de la variable
competencia global segun tipo de programa, evidenciando una predominancia del nivel muy
bajo, tanto para los jovenes los programas de Capacitacion Laboral Juvenil (CLJ) conun 37.9%
y Aprendices Senati con un 41.3%. Y en un nivel muy alto los programas de Capacitacion

Laboral Juvenil (CLJ) con un 7.9% y Aprendices Senati con un 4.6%.

Tabla 6

Niveles de competencia global segiin tipo de programa

CLJ Aprendices Senati
Niveles de competencia (140) (109)
F % F %
Muy bajo 53 37.9 45 413
Bajo 17 12.1 20 18.4
Promedio bajo 23 16.4 20 18.4
Promedio 10 7.1 9 8.3
Promedio alto 7 5.0 3 2.8
Alto 19 13.6 7 6.4
Muy alto 11 7.9 5 4.6

Nota: %= Porcentaje valido; f=frecuencia; CLJ= Capacitacion Laboral Juvenil

4.1.2 Niveles de resiliencia

En la Tabla 7 se aprecia la distribucion de niveles de resiliencia segtn las variables de
control sexo. En las cuales vemos una predominancia del nivel alto alcanzado tanto por

hombres con un 53.4%, como por mujeres con un 57.5%.



Tabla 7

Niveles de resiliencia segiin sexo

40

Hombre Mujer
Resiliencia (176) (73)
f % f %
Muy bajo 14 8.0 5 6.9
Bajo 32 18.2 12 16.4
Promedio 36 20.5 14 19.2
Alto 94 53.4 42 57.5

Nota: %= Porcentaje valido; f~frecuencia

En la Tabla 8 se registra la distribucion en los niveles de resiliencia segin la variable

tipo de programa. Se observa una predominancia del nivel alto alcanzado tanto por los jovenes

del programa Capacitacion laboral juvenil con un 60%, como por los Aprendices Senati con

un 47.7%.

Tabla 8

Niveles de Resiliencia segiin tipo de programa

CLJ Aprendices Senati
Resiliencia (140 (109)
F % f %
Muy bajo 10 7.1 8.3
Bajo 18 12.9 26 239
Promedio 28 20.0 22 20.2
Alto 84 60.0 52 47.7

Nota: %= Porcentaje valido; f~frecuencia; CLJ= Capacitacion Laboral Juvenil

4.2 Analisis exploratorio

En la tabla 9 se observan los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov. Considerando los resultados se determin6 que los datos analizados de las variables

obtienen un ajuste normal, a excepcion de la variable resiliencia (p =.001).
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Tabla 9

Prueba de Kolmogorov Smirnov de distribucion de normalidad

Variable K-S P
Competencia Global 491 .969
Competencias Generales 947 331
Competencias de Gestion .605 .858
Competencias Personales 671 759
Resiliencia 1.969 .001

Nota. p= significancia; p < .05= no hay normalidad; p > .05= hay normalidad; K-S= Prueba
de Kolmogorov Smirnov

4.3 Analisis inferencial

4.3.1. Competencia global segiin sexo

Los resultados de la competencia global segin sexo indican que existen diferencias
significativas (p=.025) entre los puntajes alcanzados segin sexo. Los hombres presentan un

nivel mayor de desarrollo (410.04) de competencias globales que las mujeres (394.27).

Tabla 10

Prueba de t de Student para competencias globales segiin sexo

Variable Masculino Femenino
(n=176) (n=173) " D
M (DE) M (DE)
Competencia global 410.04 394.27 2.248 .025

Nota: M=media; = t de Student; n=frecuencia; p=significancia; p<.05 hay diferencias; p>.05
no hay diferencias
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4.3.2. Resiliencia segiin sexo

Al realizar el analisis de resiliencia segun sexo, se observa que la significacion
alcanzada es mayor a la esperada (p=.207), por lo que no se presentan diferencias significativas

entre los grupos para esta variable.

Tabla 11

Prueba de U de Mann-Whitney para Resiliencia segiin sexo

Variable Masculino Femenino
(n=176) (n=173) U D
Rango promedio Rango promedio
Resiliencia 121.30 133.93 5772.00 0.207

Nota: M=media; U= U de Mann-Whitney; n=frecuencia; p=significancia; p<.05 hay
diferencias; p>.05 no hay diferencias

4.3.3. Competencia global seguin programa al que pertenecen

En la Tabla 12 se estiman los resultados de la aplicacion de la prueba ¢t de Student
para competencia global seglin el programa al que pertenecen. La prueba estadistica demostro

que ambos grupos no tienen diferencias significativas (p=.095).

Tabla 12

Prueba de t de Student para Competencia global segtin el tipo de programa al que

pertenecen
Variable CLJ Aprendices Senati
(n=140) (n=109) T p
M (DE) M (DE)
Competencia global 410.16 399.32 1.6878 .095

Nota: M=media; = t de Student; n=frecuencia; p=significancia; p<.05 hay diferencias; p>.05
no hay diferencias
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4.3.4. Resiliencia segiin programa al que pertenecen

Los resultados de la resiliencia segun el tipo de programa al que pertenecen arrojan que
la significacion de la prueba (p=.032) tiene diferencias significativas entre las puntuaciones de

las dos modalidades para esta variable.

Tabla 13

Prueba de U de Mann-Whitney para resiliencia segiin tipo de programa al que pertenecen

Variable CLJ Aprendices Senati
(n=140) (n=109) U p
Rango promedio Rango promedio
Resiliencia 133.61 113.94 6425.00 0.032

Nota: CLJ= Capacitacion Laboral Juvenil; U= U de Mann-Whitney; n=frecuencia;
p=significancia; p<.05 hay diferencias; p>.05 no hay diferencias

4.3.5. Relacion entre competencias laborales y resiliencia

En la Tabla 14 se observa la aplicacion de la prueba de correlacion de Spearman para
establecer la asociacion entre resiliencia y competencia global. Los hallazgos mostraron que
existe una relacion positiva, estadisticamente significativa y de tamafio moderado entre ambas

variables (rho=.426, p<.001).

Tabla 14

Correlacion de Spearman para resiliencia y competencia global

Variables/dimensiones Rho p

Resiliencia - Competencia Global 426 .000

Nota: p=significancia; Rho=coeficiente de correlacion
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En la Tabla 15 se observa la correlacion entre la variable resiliencia y las competencias
generales, cuyos valores estimados demuestran una correlacion positiva y moderada entre
ambas variables, alcanzando un coeficiente de correlaciéon moderado entre variables (rho=.472,

p<.001).

Tabla 15

Correlacion de Spearman para resiliencia y competencias generales

Variables/dimensiones Rho p

Resiliencia - Competencias generales 472 .000

Nota: p=significancia; Rho=coeficiente de correlacion

En la Tabla 16 se observa la correlacion de Spearman para las variables resiliencia y
competencias de gestion, a partir de la cual se determind que existe una correlacion positiva y

de magnitud pequefia entre las variables (rh0=.299, p<.010).

Tabla 16

Correlacion de Spearman para resiliencia y competencias de gestion

Variables/dimensiones Rho p

Resiliencia - Competencias de gestion 299 .010

Nota: p=significancia; Rho=coeficiente de correlacion
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En la Tabla 17 se observa la aplicacion del estadistico correlacion Spearman para las
variables resiliencia y competencias personales, de esta manera los valores alcanzados
permiten sefialar la presencia de una correlacién positiva y moderada, alcanzando un
coeficiente de correlacion leve entre variables (rho=.386, p<.040).

Tabla 17

Correlacion de Spearman para Resiliencia y Competencias Personales

Variables/dimensiones Rho p

Resiliencia - Competencias personales .386 .040

Nota: p=significancia; Rho=coeficiente de correlacion

En Tabla 18 se observa la relacion entre las variables Competencias Globales y las
dimensiones de Resiliencia. Obteniendo una correlacion significativa directa y moderada
entre las Competencias Globales con las dimensiones de resiliencia Confianza y sentirse bien
solo (rho=.378), Perseverancia (rho=.313), Ecuanimidad (rho=.42) y Aceptacion de uno
mismo (rho=.391).

Tabla 18

Correlacion de Spearman para las Competencias Globales y Dimensiones de Resiliencia

Variables/dimensiones Competencia Global
Rho p
Confianza y sentirse bien solo 379 .000
Perseverancia 313 .000
Ecuanimidad 42 .000
Aceptacion de uno mismo 391 .000

Nota: p=significancia; Rho=coeficiente de correlacion
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V. Discusion de resultados

La presente investigacion se propuso analizar la relacion entre las competencias
laborales y resiliencia en jovenes que participan en programas formativos de una empresa
privada de Lima Metropolitana, los cuales se dividen en el programa de Capacitacion Laboral
Juvenil y el programa de Aprendices Senati. Ademas, se formularon otros objetivos para
describir ambas variables y establecer comparaciones de acuerdo con algunos factores

sociodemograficos y laborales.

En referencia al objetivo general del estudio, el cual fue de determinar la relacion entre
competencias laborales y resiliencia en los participantes en los jovenes que participan en
programas formativos, tras el andlisis estadistico, los hallazgos evidenciaron una relacién
significativa, positiva y moderada entre ambas variables; se procede a aceptar la hipotesis de
investigacion. En la linea de lo mencionado, Holguin y Rodriguez (2020) llevaron a cabo un
estudio que explora la relacion entre Resiliencia y Proactividad en una muestra de estudiantes,
en donde como resultados se evidencid una relacion significativa y fuerte entre ambos
constructos. Si bien es cierto, Proactividad y Competencias laborales son variables diferentes,
se ha senalado que tedricamente, son consideradas como caracteristicas beneficiosas a
encontrarse en jovenes dentro de los &mbitos académicos y laborales (Montenegro, 2020). Otro
de los aspectos metodologicos que apoyan la evidencia cientifica alcanzada en este estudio es
el del uso del mismo instrumento de medicion de la variable Resiliencia de Wagnild y Young

(1993).

Con respecto a los resultados del anélisis descriptivo se hallé que las competencias
globales, las que abarcan el indice global de competencias generales, de gestion y personales,
arrojaron una predominancia al nivel muy bajo para la muestra total con un 39.4%, a su vez se

evidencido mayor incidencia sobre las mujeres (49.3%) que sobre los hombres (35.2%). El
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hallazgo general coincide con los resultados de la investigacion realizada por Cerna y Martinez
(2019) que encontraron que un 64% de su muestra presentaba un porcentaje muy bajo en
competencias laborales; teniendo en cuenta que la muestra evaluada en su estudio fueron
trabajadores administrativos, quienes se indica que presentan otros factores como el clima

laboral, liderazgo deficiente y entre otros que repercuten sobre su desempefio y competencias.

En referencia al estudio de la variable de investigacion Resiliencia, se halld que los
hombres y las mujeres obtuvieron niveles altos en la medicion de esta variable, tal como
Mercado (2019) lo concluy6 en su investigacion, indicando que ambos géneros presentaban un
porcentaje por encima del 70% de nivel alto en resiliencia, siendo capaces de enfrentar y salir
adelante de situaciones adversas a sus vidas para poder buscar progresar y encontrar una
estabilidad laboral; sin embargo Jiménez (2018) concluyd que un porcentaje del 40% de
mujeres presentaban un nivel alto en resiliencia a comparacion del 35% de hombres hallando
diferencia en los niveles para ambos sexos; se considera que las diferencias encontradas en este
estudio pueden deberse a las caracteristicas tan variadas de la muestra evaluada partiendo del
hecho que el estudio en cuestion fue desarrollado en tres distritos diferentes de Lima

Metropolitana.

Los objetivos especificos de tipo correlacional buscaron en primera instancia
determinar la relacion de las dimensiones de la variable Competencias laborales: Competencia
general, de gestion y personales con Resiliencia. En ese sentido, para la relacion de Resiliencia
y las dimensiones presentadas se hallaron relaciones significativas, siendo las siguientes:
Competencia general (rho=.472), Competencias de gestion (rho=.299) y Competencias
personales (rho=.386), se procedié a aceptar las hipdtesis de estudio. A proposito de la
evidencia de estos resultados, no se han encontrado estudios similares que busquen determinar

la relacion entre las variables que se analizan en esta investigacion, sin embargo, es importante
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mencionar que, a modo de sustento tedrico, Balsesls y Carrera (2013) mencionan que la
presencia de caracteristicas personales como puntualidad, organizacién, proactividad y otras,
pueden tener una repercusion directa en la manera en la que se desenvuelven especificamente
en sus medios de estudio y trabajo, ademas de significar un cambio de percepcion del propio
desempefio y la agencia que desarrollan para la solucién de problemas. Dicho esto, podria
considerarse que, segun estos autores, los niveles de resiliencia se ponen en evidencia en

medida que se potencian otras competencias personales del individuo.

Al evaluar los andlisis comparativos se encontrd6 que no existen diferencias
estadisticamente significativas en los niveles de competencias laborales considerando el
programa al que pertenecen, lo que conlleva a aceptar la hipdtesis nula; sin embargo al
comparar con la variable resiliencia, se encontrd que si existe diferencia significativa para el
programa al que pertenecen, este resultado denota preocupacion ya que puede existir mayores
capacitaciones para un programa que para el otro, asimismo se debe tomar en cuenta que el
programa de Capacitacion laboral juvenil estan atn estudiando en Senati y el otro grupo de
Aprendices Senati, estan haciendo sus practicas profesionales, lo que haria que muchos de los
jovenes ya hayan tenido mayor experiencia en otros trabajos a diferencia de que para algunos

jovenes este sea su primera experiencia laboral.

Tras los resultados alcanzados podemos ver que las competencias laborales y la
resiliencia son variables poco estudiadas en las organizaciones, sin embargo, después de la
evaluacion de todos los resultados, tomamos como modelo de influencia el funcional de
Mertens (1997), quien menciona que el desempeio o resultado concreto y predefinido que la
persona debe demostrar, derivada de un analisis de las funciones que componen el proceso
productivo. Generalmente se usa este modelo a nivel operativo y se circunscribe a aspectos

técnicos, que son la poblacion que se estudid en esta investigacion.
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También se ha tomado como modelo a seguir el de Allens (2004) quien menciona la
importancia de comprender la motivacién humana para poder lograr un incentivo natural, un
interés que energiza, orienta y selecciona comportamientos. Considerando que los jovenes de
ambos programas formativos son una poblacion vulnerable y de bajo recursos, que se esfuerzan

dia a dia para terminar sus estudios y empezar a trabajar y poder sacar adelante a sus familias.

El uso de instrumentos adaptados y estandarizados y siendo aplicados respetando
criterios de confidencialidad, rigor cientifico y pautas metodologicas podria haber sido también
alguna de las principales razones que han permitido la manifestacion de resultados favorables
que se alinean a los objetivos de estudio. Se puede utilizar estos hallazgos para comprender
otras realidades en otras organizaciones, pero teniendo en cuenta que existen limitaciones dado
que la poblacion no es lo suficientemente grande, ademas que fue investigada para un grupo

de jovenes en un rubro especifico.

Se busca que los resultados de este estudio representen un punto de partida para ahondar
en la investigacion de estas variables y se puedan desarrollar propuestas de programas
preventivos o para la intervencion en materia de solucion de problemas, potenciar capacidades
de liderazgo, programas de desarrollo de habilidades blandas y técnicas, etc. Asi como la
implementacion de lineas de carrera dentro de una organizacion, que les permita a los jovenes

y estudiantes obtener estabilidad laboral y el desarrollo pleno de sus capacidades.
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VI. Conclusiones

6.1. A nivel descriptivo, en lineas generales, de la totalidad de los jovenes se ha

evidenciado predominancia de nivel bajo de competencia global, tanto para hombres
como para mujeres. Esto demuestra la importancia de la capacitacion del personal y
no solo eso, también el fortalecimiento de competencias personales y profesionales a

través de la intervencion de las areas pertinentes.

6.2. Se concluye que, de la totalidad de jovenes evaluados, se evidencia una tendencia a

6.3.

6.4.

6.5.

nivel bajo de competencia global tanto participantes del programa de Capacitacion
Laboral Juvenil (CLJ) como del programa de Aprendiz Senati.

Se concluye que, en funcion a la resiliencia, se presentan tendencias a niveles altos de
esta variable tanto en jovenes varones como mujeres. Ademads, los niveles de
resiliencia se evidencian también con una predominancia del nivel alto en jévenes
participantes del programa Capacitacion Laboral Juvenil (CLJ) como del programa
Aprendiz Senati.

Se concluye que los niveles alcanzados de competencia global son diferentes
dependiendo del sexo de los jovenes participantes, ademas que los varones evidencian
niveles superiores de desarrollo de estas habilidades en referencia a las mujeres. Por
lo contrario, respecto a la resiliencia no se presentan diferencias en los niveles
alcanzados segun el sexo del participante.

Se concluye que los niveles alcanzados de competencia global en los jévenes son
indiferentes del tipo de programa al que pertenecen, sin embargo, los niveles de
resiliencia si pueden variar dependiendo del tipo de programa. Se establece que por
mas que las diferencias sean minimas, son significativas, los jovenes del programa
Aprendiz Senati evidencian niveles mdas altos de resiliencia que los jovenes el

programa de Capacitacion Laboral Juvenil.
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6.9.
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Se concluye la evidencia de una relacion entre la competencia global y resiliencia en
jovenes de los programas formativos. Los niveles altos de competencia global podrian
estar relacionados directamente con niveles altos de resiliencia en los diferentes
ambitos de la vida de los jovenes.

Se concluye que existe relacion significativa entre resiliencia y las competencias
generales, de esta manera se puede sefialar que niveles altos de resiliencia podrian
estar relacionados con el Optimo incremento de competencias generales en los jovenes
participantes.

Por otro lado, la resiliencia y las competencias de gestion guardan una relacion
significativa que permite indicar que, dada su relacion directamente proporcional, el
fortalecimiento de la resiliencia, podria permitir el desarrollo de altos niveles en
competencias de gestion en la muestra estudiada. En esa linea, se puede concluir
también que la resiliencia guarda una relacion con las competencias personales de los
jovenes participantes, es decir, niveles altos de resiliencia podrian estar relacionados
con la evidencia de niveles altos en el desarrollo de competencias personales aplicadas
al ambito laboral.

Por ultimo, se concluye que las competencias globales mantienen una relacion
significativa con las dimensiones Confianza y sentirse bien solo, perseverancia,
ecuanimidad y aceptacion de uno mismo de la variable resiliencia, sin duda es
importante sefialar la relacion entre estas variables para comprender el
comportamiento y provecho que se puede obtener de un trabajo conjunto de estas

variables en un contexto organizacional.
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Recomendaciones

Se recomienda realizar estudios que recopilen informacién de poblaciones diferentes
y mas amplias, tomando como punto de partida ambientes organizacionales diversos
que inviten al andlisis de variables novedosas e importantes para el desarrollo pleno

de los colaboradores.

Se sugiere fomentar la identificacion de problematicas en el ambito organizacional,
orientar la psicologia y sus servicios dentro de las empresas en beneficio de los
trabajadores, su bienestar psicologico y emocional. Impulsar medidas que fortalezcan

un clima laboral saludable.

Se recomienda fortalecer mediante el desarrollo de talleres, cursos o intervenciones
cortas las habilidades blandas de los colaboradores, ver como una alternativa
importante y saludable generar espacios de intercambio y compromiso que evidencien

el sentir de los colaboradores con la empresa y su instruccion.

Se sugiere implementar programas en el colegio para los adolescentes que les permita
desarrollar competencias y habilidades para la vida, el fortalecimiento de su

autoestima, orientacion vocacional y plan de vida.
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- Describir la resiliencia en jovenes que participan en programas
formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana, segiin

tipo de programa al que pertenecen.

- Comparar las caracteristicas de la competencia global en jovenes
que participan en programas formativos de una empresa privada

de Lima Metropolitana, segun sexo.

H3: Existen diferencias significativas en la
competencia global en jovenes que participan en
programas formativos de una empresa privada en
Lima Metropolitana, segun el tipo de programa al
que pertenecen.

H4: Existen diferencias significativas entre los
niveles de resiliencia en jovenes que participan en

programas formativos de una empresa privada de
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- Aprendices
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- Comparar las caracteristicas de resiliencia en jovenes que
participan en programas formativos de una empresa privada de

Lima Metropolitana, segiin sexo.

- Comparar las caracteristicas de la Competencia global en
jovenes que participan en programas formativos de una empresa
privada de Lima Metropolitana, segun el tipo de programa al que

pertenecen.

- Comparar las caracteristicas de resiliencia en jovenes que
participan programas formativos de una empresa privada de Lima

Metropolitana, segun el tipo de programa al que pertenecen.

- Determinar la relacion entre las dimensiones de la Competencia
global y resiliencia en jovenes que participan en programas

formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana.

-Determinar la relacion entre las dimensiones de resiliencia y
Competencia global en jovenes que participan en programas

formativos de una empresa privada de Lima Metropolitana

Lima Metropolitana, segun el tipo de programa al
que pertenecen

HS5: Existe correlacion entre las dimensiones de
competencia global y la resiliencia en jovenes
que participan en programas formativos de una

empresa privada de Lima Metropolitana.

- H6: Existe correlacion entre las dimensiones de
resiliencia y la competencia global en jovenes
que participan en programas formativos de una

empresa privada de Lima Metropolitana.

- Capacitacion

Laboral Juvenil
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Nombre y Apellido:

Edad:

Modalidad:

Género: Femenino ( ) Masculino ( )




61

Anexo C. Escala de Resiliencia (ER)
Escala de Resiliencia (ER)
(Wagnild y Young (1993), Adaptacion peruana: Castilla et al., 2014)
Instrucciones:

A continuacidn, encontrard una serie de frases que te permitirdn pensar acerca de su forma de
ser. Deseamos que conteste a cada una de las siguientes afirmaciones y marque la respuesta
con un aspa (X), que describa mejor cual es su forma habitual de actuar y pensar. Siendo las

alternativas de respuesta:
Totalmente en desacuerdo (TD)
Desacuerdo (D)
Algo en desacuerdo (AD)
Ni en desacuerdo ni de acuerdo (;,?)
Algo de acuerdo (AA), Acuerdo (A)
Totalmente de acuerdo (TA)

No existen respuestas correctas o incorrectas, buenas o malas. Procure responder a todas las

frases. Recuerde responder con espontaneidad, sin pensar mucho. Puede empezar.

ft S a
ems O _ o
5} < o < 2
= ~~ N~ B < 1 5)
Q Q o g ~ =
< ~ ~
A ~ o] O a. o < Q
(] @] 83 FE X = < <
o /A o 3] =) g = o <
O = < Q T o = O
O ~ Q A S 5 < Q =
< (] »n QO = o
E ) ho) o = () o D)
) 53 p o Q k=) < g
= A o 5 e s
= o} &
s i z < =
=t <
1 Es importante para mi
mantenerme interesado en
las cosas.
2 Dependo mas de mi mismo

que de otras personas.
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Me mantengo interesado en
las cosas.

Generalmente me las arreglo
de una manera u otra.

Puedo estar solo si tengo
que hacerlo.

El creer en mi mismo me
permite atravesar tiempos

dificiles.

Tengo la energia suficiente
para hacer lo que debo
hacer.

Cuando estoy en una
situacion dificil
generalmente encuentro una
salida.

Mi vida tiene significado.

10

Me siento orgulloso de
haber logrado cosas en mi
vida.

11

Cuando planeo algo lo
realizo.

12

Algunas veces me obligo
hacer cosas, aunque no
quiera.
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13 Generalmente puedo ver una
situacion en varias maneras.

14 | Soy amigo de mi mismo.

15 | No me lamento de las cosas
por las que no puedo hacer
nada.

16 | Acepto que hay personas a
las que yo no les agrado.

17 | Tomo las cosas una por una.

18 | Usualmente veo las cosas a
largo plazo.

19 | Tengo autodisciplina.

20 | Siento que puedo manejar
varias cosas al mismo
tiempo.

21 Rara vez me pregunto cudl
es la finalidad de todo.

22 | Puedo enfrentar las
dificultades porque las he
experimentado
anteriormente.

23 Soy decidido (a).
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24 | Por lo general, encuentro
algo en qué reirme.
25 | Enuna emergencia soy una

persona en quien se puede
confiar.




Anexo D. Cuestionario de Competencias laborales CCC

Parte A: Competencias Generales
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Ahora, vamos a preguntarte sobre tus valores e ideales profesionales que has desarrollado

desde que terminaste tus estudios secundarios. La forma de contestar este cuestionario es muy

facil, se describe un pensamiento asociado a una competencia general y ti debes

autoevaluarte con una escala de calificacion siendo:

1. Total Desacuerdo
2. Muy en Desacuerdo
3. Regular Desacuerdo
4. Ni Acuerdo Ni Desacuerdo
5. Regular Acuerdo
6. Muy de Acuerdo
7. Total Acuerdo
Items Total Muy | Regula Ni
desacu en r acuerd
erdo | desacu | Desacu o ni
1 erdo erdo | desacu
2 3 erdo
4

Reg
ular
Acu

erdo

de
Acu

erdo

Tota

Acu

erdo

101.Trabajo facilmente con
colegas con puntos de vista

diferentes al mio.

102. Al cliente hay que darle lo
mejor. Para ello hay que trabajar

mas de lo normal

103. Los dias feriados se debe

llevar un poco de trabajo a la casa

104. Yo hablo bien de mis colegas

a pesar que no lo merezcan

105. En una empresa de servicios.

El cliente es el més importante
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106. El jefe puede convocar
reunion oficial fuera del horario

de trabajo.

107. Frecuentemente encuentro
que estoy de acuerdo con los

demas del grupo

108. La opinion del cliente es muy
valiosa para mi. Debo saber lo que

realmente quiere

109. El jefe puede pedirnos que
colaboremos “voluntariamente”

€n un evento

110. Es importante para mi
motivar a mis compaferos o

colegas

111.Tengo carisma para persuadir

a clientes problematicos

112. Estoy dispuesto a esforzarme
mas alla de lo normal, para apoyar

el éxito de la organizacion

113. Se debe dar el crédito a quien
lo merece sin importar las

circunstancias

114. Con clientes prepotentes hay

que ser cordiales y amistosos

115. Hablo de esta empresa a mis
amigos como una ‘“‘gran
organizacion” para la cual

trabajar.

116. Me muestro paciente con los

colegas del grupo de trabajo
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117. Un cliente es la razéon de mi
trabajo. Mi trabajo es atender al

cliente

118. Puedo hacer linea de carrera
en esta empresa. Empezar de lo

mas bajo y llegar a lo mas alto

119. Si un colega comete un error,

me muestro tolerante con €l

120. Mi especialidad es atender a

clientes dificiles

121. Encuentro que mis valores y
los de la organizacién son muy

similares

122. Considero diferentes
opiniones de mis colegas antes de

tomar una decision

123. El cliente halaga a la
empresa al preferir nuestros

servicios

124. Me siento muy orgulloso de
decir a otros que soy parte de esta

organizacion

125. Si surge algiin problema con
uno de sus colegas, evita

discutirlo frente a los demas

126. Tengo tolerancia para
soportar las groserias de los

clientes molestos

127. Esta organizacion realmente
inspira lo mejor de mi en términos

de desempeiio en el trabajo




Parte B: Competencias Ejecutivas de Gestion
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Buscamos mas competencias ahora a continuacién vamos a presentar 5 competencias que se

dan con mucha frecuencia dentro de nuestra organizacion. Léelas con detenimiento quizas

alguna de estas competencias de gestion. Sefiala cudles estdn muy desarrolladas y cuales

representan oportunidades para mejorar. Autocalificate basandote en tus experiencias

adquiridas en empleos anteriores. Utiliza la siguiente escala:

1.

NS kW

Nulo Desarrollo

Muy Poco Desarrollo

Poco Desarrollo

Regular Desarrollo

Muy Desarrollado

Altisimo Desarrollo

Miaximo Desarrollo

Items

Nulo
Desar
rollo

1

Muy
poco
Desar

rollo

Poco
Desar
rollo

3

Regul
ar
Desar

rollo

Muy
Desarr

ollado

5

Altisi
mo
Desar

rollo

Maxi

Desar

rollo

201. Tengo vigor para los trabajos

fisicos

202. Poseo pensamiento 1dgico y

cientifico

203. Tengo aptitud para caer bien

a las personas

204. He manejado proyectos

medianos

205. Tengo talento para

contabilidad / estadistica

206. Tengo destreza para trabajos

manuales

207. Tengo capacidad de analisis

y sintesis
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208. Poseo talento para convencer

a los clientes

209. Tengo experiencia dirigiendo

grandes proyectos

210. Yo sé EXCEL intermedio

211. Tengo destreza para manejar

herramientas mecanicas

212. Poseo habilidad para
“deducir” futuras situaciones

problematicas

213. Tengo talento para dictar,

redactar y elaborar documentos

214. Tengo experiencia

planificando pequefos proyectos

215. Puedo hacer software o

programas en EXCEL

216. Puedo manejar vehiculos

medianos

217. Sigo cursos de actualizacion

en mi campo profesional

218. Tengo talento para
comunicar exactamente lo que

estoy pensando

219. Tengo experiencia

planificando grandes proyectos

220. Puedo mantener ordenados

documentos complicados

221. Tengo agilidad atlética y

fisica

222. Tengo facilidad para resolver

problemas en forma racional

223. Puedo hacer rapidamente

amigos
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224. He motivado a grandes

grupos de personas

225. Soy rapido para tipear

documentos en Word/Excel

Parte C: Competencias Personales

Continuando con los test ahora vamos a presentar 5 competencias que se dan con mucha

frecuencia dentro de la organizacion. Léelas con detenimiento quizas poseas alguna de estas

competencias personales. Sefala cudles estdn muy desarrolladas y cuales representan

oportunidades para mejorar. Autocalificate basandote en tus experiencias adquiridas en

empleos anteriores. Utiliza la siguiente escala:

1. Nulo Desarrollo

2. Muy Poco Desarrollo
3. Poco Desarrollo
4. Regular
5. Muy Desarrollado
6. Altisimo Desarrollo
7. Méximo Desarrollo
Items Nulo | Muy | Poco | Regul | Muy | Altisi | Maxi
Desar | poco | Desar ar Des mo mo
rollo | Desar | rollo | Desar | arro | Desar | Desar
1 rollo 3 rollo | llad | rollo | rollo
2 4 o 6 7
5

301. Soy paciente para obedecer

las leyes de transito

302. Tengo capacidad para idear

nuevas soluciones

303. Puedo influir en la decision

de clientes potenciales
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304. Soy un lider natural o

espontaneo

305. Soy una persona que busca la

excelencia en su trabajo

306. Si estoy manejando y el
transito esta “pesado”, mantengo

la calma

307. Soy un experto en mi campo

profesional

308. Tengo habilidad para vender

servicios de una empresa

309. Puedo realizar propuestas

estratégicas para una empresa

310. Puedo soportar el trabajo a

presion

311. Sé manejar herramientas de

carpinteria

312. Soy bueno para verificar los

detalles de un trabajo

313. Colaboro con otras areas
cuando me lo solicitan

oficialmente

314. Puedo guiar y liderar varios

equipos de trabajo

315. Soy flexible y me es facil

aceptar nuevas obligaciones

316. Puedo resolver problemas

mecanicos del vehiculo

317. Soy “creativo” para proponer

soluciones

318. Cuando trabajo busco ser

productivo
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319. Ante los conflictos planteo

varias soluciones

320. Busco nuevas formas para

optimizar el trabajo

321. Tengo habilidad para

manejar montacargas

322. Resuelvo problemas

complejos de mi especialidad

323. Comunico las ideas con

entusiasmo

324. Soy un buen motivador de

grupos de trabajadores

325. Cuando hay demasiado

trabajo me es facil estar sereno




