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Resumen

El programa de capacitacion en el desarrollo de habilidades blandas es
fundamental para la supervision de produccién. Los supervisores deben ser lideres
efectivos, comunicadores claros, colaboradores de equipo, pensadores criticos,
flexibles y resolutivos. Al desarrollar este programa de habilidades blandas, los
supervisores pueden liderar a sus equipos hacia el éxito y lograr los objetivos de
produccion de la Empresa Minera. El propdsito de la investigacion fue evaluar el
efecto del Programa de Formacion en el fortalecimiento de habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera Chungar en el afio 2023. El estudio se enmarca
en la investigacién aplicada, con un enfoque explicativo y un disefio cuasi
experimental que implico la participacién de 150 supervisores. Estos participantes
fueron sometidos al Programa de Capacitacién con el fin de potenciar sus
habilidades blandas. Para evaluar la variable independiente, se administré un
cuestionario compuesto por 84 items, previamente validado por cinco expertos y
especialistas en la materia. Los resultados obtenidos indicaron que, en el pretest,
la mayoria de los supervisores se encontraban en los niveles de desarrollo inicial y
en proceso (69,3%). Sin embargo, en el diagnéstico posterior al programa de
capacitacion, todos los participantes se ubicaron entre los niveles de desarrollo
esperado (14%) y destacado (86%). Dado que el valor de p es menor que 0,05, se
acepta la hipétesis alternativa. Por lo tanto, se puede concluir que el Programa de
capacitacidn tiene un impacto positivo en el desarrollo de habilidades blandas en

los supervisores de la Empresa Minera Chungar en el ano 2023.

Palabras clave: Programa de capacitacion, Habilidades blandas, Liderazgo,

Trabajo en Equipo, Comunicacion.



Abstract

The training program in the development of soft skills is essential for production
supervision. Supervisors must be effective leaders, clear communicators, team
collaborators, critical thinkers, flexible and decisive. By developing this soft skills
program, supervisors can lead their teams to success and achieve the mining
company's production goals. The purpose of the research was to evaluate the effect
of the Training Program in strengthening soft skills in supervisors of the Chungar
Mining Company in the year 2023. The study is framed in applied research, with an
explanatory approach and a quasi-experimental design that It involved the
participation of 150 supervisors. These participants were subjected to the Training
Program in order to enhance their soft skills. To evaluate the independent variable,
a questionnaire composed of 84 items was administered, previously validated by
five experts and specialists in the field. The results obtained indicated that, in the
pretest, the majority of the supervisors were at the initial and in-process
development levels (69.3%). However, in the diagnosis after the training program,
all participants were located between the expected (14%) and outstanding (86%)
levels of development. Since the p value is less than 0.05, the alternative hypothesis
is accepted. Therefore, it can be concluded that the Training Program has a positive
impact on the development of soft skills in the supervisors of the Chungar mining

company in the year 2023.

Keywords: Training program, Soft skills, Leadership, Teamwork, Communication,

Communication.

Xi



Introduccién

El programa de capacitacion se define como un proceso de corta duracion,
empleado de forma organizada y sistematica, con el proposito de que las personas
adquieran competencias, habilidades, conocimientos, aptitudes y destrezas
conforme a metas y objetivos especificos. Se concibe como la meticulosa
delineacion de las actividades de ensefianza-aprendizaje, las cuales estan
organizadas y disefiadas para alcanzar objetivos predefinidos (Rodriguez, s. f.),
enfocados en el fortalecimiento y/o desarrollo de competencias.

De igual manera, el programa de capacitacion se inicia a partir de un diagndstico
de las necesidades formativas y de capacitacion de los supervisores. A través de
este proceso, se establecen los objetivos, estrategias, contenidos, materiales y el
tiempo necesario para su implementaciéon (Rodriguez, s. f.). Este programa implica
la conduccion de talleres de capacitacion para el desarrollo de habilidades blandas,
ofreciendo a los supervisores un conjunto de herramientas para reconocer y
mejorar sus propias competencias. Esto, a su vez, contribuye a potenciar su
desempefo en la Empresa Minera Chungar. De este modo, la Empresa Minera
implementa diversas estrategias, entre las que se destaca el programa de
capacitacion, con el fin de cultivar las habilidades blandas de sus supervisores y
alcanzar sus metas organizativas.

Ademas, las habilidades blandas engloban las capacidades que guian a las
personas en la toma de decisiones, en la resolucion de problemas, en la aplicacion
del pensamiento critico, en la comunicacion asertiva, en el reconocimiento de
emociones Y, en ultima instancia, en la construccion de relaciones saludables. Por
consiguiente, estas habilidades de indole socio afectiva resultan fundamentales
para que las personas puedan interactuar con otros, afrontando de manera efectiva
las situaciones y demandas de la vida diaria (Guerra-Baez, 2019).

Debido a esto, el presente estudio busca responder a la siguiente interrogante:
“¢ Cual es la influencia del Programa de capacitacién en el desarrollo de habilidades
blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023?”. En consecuencia,
se plantea como objetivo general: “Analizar la influencia del Programa de
capacitacién en el desarrollo de habilidades blandas en supervisores de la Empresa

Minera Chungar, 2023”. La hipétesis formulada y posteriormente confirmada fue la

Xii



siguiente: “El Programa de capacitacién influye significativamente en el desarrollo
de habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023”.

El estudio estda organizado en cinco capitulos, que se abord6 con el aspecto
relacionados al planteamiento del problema, el marco teorico, la metodologia y los
resultados. Asi como: el capitulo |, especificado como Planteamiento del problema
con los temas sobre la formulacion del problema, los objetivos, la justificacion y las
limitaciones. El Capitulo Il, Marco tedrico, trata de los antecedentes, las bases
tedricas y la definicion de términos basicos. El Capitulo Ill, asignado como
Hipotesis, establece la formulacion de las hipotesis y la operacionalizaciéon de las
variables. El Capitulo IV, denominado Metodologia del estudio, aborda el método
de investigacion, el tipo y nivel de estudio; la poblacion y muestra, el disefio de
investigacion; las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y las técnicas de
analisis y procesamiento de datos. Finalmente, el Capitulo V, llamado Resultados
y discusion, presenta mediante tablas estadisticas los resultados obtenidos y la
discusion de resultados correspondiente.

Las tesistas.
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Capitulo |

Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento y formulacién del problema

1.1.1.

Planteamiento del problema

La Empresa Minera, por ser parte del desarrollo organizacional, tiene
el propdsito de alcanzar exitosamente los objetivos establecidos en
los programas de produccion, asi como de seguridad, logrando diaria
y semanalmente metas establecidas con cero accidentes, es decir sin

dafos personales ni pérdidas econdmicas.

Asi mismo, la Empresa Minera Chungar se encuentra ubicado en el
departamento de Pasco al este de Lima a 219 Km. a una altura de
4380 metros sobre el nivel del mar. Opera todos los tipos de Minerales
como No Metaliferos. Esta Empresa Minera fue fundada el 29 de
noviembre del 2006. Actualmente cuenta con novecientos (900)
trabajadores con diferentes puestos y entre ellos con ciento cincuenta

(150) trabajadores supervisores,

Figura 1

Ubicacion - Empresa Minera Chungar

Fuente: Elaboracion propia
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Mision y Visiéon

Mision

Somos un grupo minero de origen peruano que persigue la
maximizacion de valor a sus accionistas, a través de la excelencia
operativa y de los mas altos estandares de seguridad y manejo
ambiental, contribuyendo al desarrollo de su personal y de su
entorno. Fuente: Empresa Minera Chungar.

Vision

Ser una de las principales empresas mineras diversificadas en
metales base, preciosos, y lider en crecimiento y excelencia
operativa, actuando con responsabilidad social y con un equipo
humano comprometido y altamente calificado. Fuente: Empresa
Minera Chungar.

Fuente: Empresa Minera Chungar

La Empresa Minera Chungar cuenta con leyes de mineral, asi como
0.14% Cu, 5.04% Zn, 2.97 oz Ag/Toneladas Métricas y 1.41% Pb con
un tratamiento de mineral de 1.9 millones de Toneladas segun un

consolidado que representa el 24% del mineral.

Figura 2

Ubicacién Geografica — Empresa Minera Chungar

CHUNGAR
lslca>y

@ Animoén

Fuente: es.wikipedia.org > wiki > Mina - Chungar
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De acuerdo con la estructuracion del

Superintendencia General es al area encargada que reportamos los

organigrama, la

diferentes resultados, siendo el area de recursos humanos
responsables del Programa de Capacitacién en el Desarrollo de

Habilidades Blandas en Supervisores de la Empresa Minera Chungar.

Figura 3

Organigrama — Empresa Minera Chungar

Superintendente General

Jefe de Sequridad y Medio Ambiente

—

Ing. Sequridad Ing. Medio Ambiente

Supervisor Medio Ambiente Jefe de Recursos Humanos

Superintendente Mina Superintendente Planeamiento

Jefe Sequridad Patrimonial

Jefe Logistica

]

Jefe Servicios Mina

Jefe Mina

Jefe Mantenimiento

Jefe Guardia

Superv. Mantenimiento

1

!

Jefe Geologia

Jefe Planeamiento

Jefe Proyectos

Geologo Mina

Andlista Costos

Superv. Obras Ciil

Jefe Guardia Geomecanico

Fuente: Manual de organizacion y funciones de la Empresa Minera Chungar

El programa de supervisores se inicid a raiz qué en la Empresa
Minera Chungar, los supervisores realizaban sus trabajos aplicando
mas las habilidades técnicas, teniendo como resultados muy

monaotonos con los colaboradores de la Empresa Minera.

Yturralde (2023) menciona qué, en el mundo actual no solo requiere
los recuerdos asi como fechas, hechos, informaciones y personajes

de los diferentes conocimientos adquiridos y de los procedimientos
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que son seguidos para alcanzar los resultados; sino de las habilidades

blandas desarrolladas, conllevando a alcanzar el éxito final.

La categoria que tiene las habilidades blandas en el progreso de las
diferentes actividades es de suma importancia para su desarrollo
socioemocional, es asi como al desarrollar las habilidades blandas
frente a las otras habilidades se tiene el propésito de enfrentar a las

actividades empresariales con mucho juicio. (Marrero et al., 2018)

Para alcanzar a las habilidades blandas con mucho éxito podemos
determinar muchas tendencias y entre una de ellas mas aceptadas es
aquello que plantean a las habilidades blandas para sobrellevarlo
logrando asi el éxito, asi mismo tienen que ver con las diferentes

capacidades de interpretacién, reaccion y percepcion. (Coyle, 2013)

Ademas, se determina qué un lider de la empresa debe conocer las
necesidades empresariales de desarrollo, debe asumir las decisiones
y ser capaz de demostrar el contexto persistentemente buscando

alcanzar los objetivos trazados.

Sin embargo, dificiimente en las diferentes universidades se presta
atencion en la formacion de profesionales en el desarrollo de
habilidades blandas y cuando llegan a los centros laborales, tienen
muchos problemas para desempefarse adecuadamente en
diferentes campos. Este hecho, se observé en los supervisores de la
Empresa Minera de Chungar. Quienes, a pesar de una adecuada
seleccion, no presentan habilidades blandas para poder

desenvolverse con eficacia en sus labores en la empresa.

Asi mismo, se ha podido notar que, en la Empresa Minera Chungar
se presta demasiada importancia a las habilidades duras o
habilidades técnicas, dejando de lado a las habilidades blandas.
Siendo una de las principales causas para un ineficaz nivel de
liderazgo, reduciendo la percepcidén del riesgo en sus diferentes

actividades del trabajador obteniendo la negatividad al cambio, la
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1.1.2.

mala informacion, falta de capacitacion y entrenamiento de las areas

correspondientes que aportarian al desarrollo de sus habilidades

blandas a los supervisores.

Es decir, el problema ocurre porque un gran porcentaje de las areas

correspondientes de la Empresa Minera Chungar trabajan aplicando

las habilidades técnicas, sin prestar importancia a las habilidades

blandas. En ese marco, con la finalidad de contribuir al desarrollo de

las habilidades blandas de los supervisores se ejecutd el programa

de capacitacion a supervisores.

Formulaciéon del problema

A. Problema general.

¢ Cual es la influencia del Programa de capacitacién en las

habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 20237

B. Problemas especificos.

a)

¢ Cual es la influencia del Programa de capacitacién en la
dimensidén resolucion de problemas de las habilidades
blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar,
20237

¢ Cual es la influencia del Programa de capacitacién en la
dimension comunicacion efectiva de las habilidades blandas

en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 20237

¢ Cual es la influencia del Programa de capacitacion en la
dimensién proactividad de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 20237

¢ Cual es la influencia del Programa de capacitacion en la
dimensién trabajo en equipo de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 20237

18



e) ¢Cual es la influencia del Programa de capacitacion en la

dimension estado emocional de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 20237

1.2. Determinacioén de objetivos

1.2.1. Objetivo general

Determinar la influencia del Programa de capacitacion en las

habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar,
2023.

1.2.2. Objetivos especificos

a)

Determinar la influencia del Programa de capacitacion en la
dimensién resolucion de problemas de las habilidades blandas

en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

Determinar la influencia del Programa de capacitacion en la
dimension comunicacién efectiva de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

Determinar la influencia del Programa de capacitacion en la
dimensidn proactividad de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

Determinar la influencia del Programa de capacitaciéon en la
dimension trabajo en equipo de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

Determinar la influencia del Programa de capacitaciéon en la
dimension estado emocional de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

1.3. Justificacion e importancia del estudio

Desde el punto de vista teorico, la investigacion se justifica porque ayuda en el

desarrollo de la teoria de las habilidades blandas en supervisores, llegando a
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demostrar que el programa de capacitaciéon influye en el desarrollo de las
habilidades blandas a supervisores, convirtiéndose en un estudio importante
para quienes desean utilizar los sustentos tedricos asumidos en la
investigacion, tanto relacionado al programa de capacitacion como a las

habilidades blandas.

Por otro lado, metodolégicamente la investigacion se justifica por el aporte en
la forma de experimentacion, la misma que es de mucha importancia para la
comunidad cientifica, aperturando nuevas formas de experimentacion de

habilidades blandas en la Empresa Minera.

Desde el punto de vista social se justifica porque contribuye en la mejora de las
habilidades blandas a supervisores de la Empresa Minera Chungar, con la
aplicaciéon del programa de capacitacion, pues todo trabajador que tiene
potenciada estas habilidades tiene un mejor desempefio en su vida personal,
social y laboral. Por tanto, es importante para un buen clima organizacional y

el logro de los objetivos empresariales.
1.4. Limitaciones de la investigacion

Las principales limitaciones u obstaculos encontrados en el desarrollo del
estudio estan relacionadas a la dificultad de programarles a los supervisores
por estar en diferentes guardias de trabajo, de vacaciones y descanso médico,
asi mismo el tiempo que se programa solo son las quincenas del mes, por
encontrarse en cierre y valorizaciones del mes y la poca disponibilidad de

tiempo para participar en el programa.

Ademas, consideramos como limitante qué los supervisores al asistir a la
capacitacién tienen temor e inseguridad de salir desaprobados y sean retirados
de la empresa, logrando mencionarles que el objetivo de las programaciones
de las capacitaciones es para un buen desarrollo del estudio con los
participantes.
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Capitulo Il

Marco Teérico

2.1. Antecedentes de la investigacion

21.1.

Antecedentes internacionales

Tem et al. (2022) comunica el articulo cientifico titulado Programa de
capacitacion en desarrollo de habilidades interpersonales para
potenciar la capacidad empresarial de los estudiantes universitarios
camboyanos, con la finalidad de examinar el impacto de tres
habilidades interpersonales: el liderazgo, el pensamiento critico y la
resolucion de problemas, y las habilidades de comunicacion, en el
fortalecimiento de las capacidades empresariales. Los investigadores
elaboran y experimentan un programa de formacion para el desarrollo
de las habilidades: liderazgo, pensamiento critico, resolucion de
problemas y comunicacion; la etapa de formacion duré de tres dias
utilizando el enfoque constructivista; participan en el proceso cinco
expertos, dos evaluadores y 15 estudiantes universitarios. Los
resultados de la evaluacién de los cinco expertos mostraron que la
puntuacion media global era de 4,04 (DE = 0,19) y se situaba en el
nivel "de acuerdo"; ademas, dos evaluadores estaban satisfechos con
el programa de formacién para el desarrollo de las habilidades
interpersonales utilizando el enfoque constructivista; las entrevistas
grupales sefalan que los 15 participantes admitieron que poseian las
tres habilidades blandas. Concluyen que, el programa de capacitacion
desarrolla las habilidades interpersonales permitiendo potenciar la

capacidad empresarial de los estudiantes universitarios camboyanos.

Klimov (2020) publica el articulo cientifico Analysis of soft skills-based
approach effectiveness in advanced training program for mining
company, con la finalidad de evaluar la viabilidad de la introduccion
de los principios de la formacién avanzada desde el punto de vista de
la preparacion psicoldgica de los empleados para los cambios en una
empresa industrial, respeto a las habilidades blandas. Corresponde a
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la investigacion explicativa con disefio cuasi experimental pre y pos
prueba. Los resultados atestiguan la conveniencia de invertir los
recursos de las empresas de produccion en el desarrollo proactivo y
anticipatorio de los empleados no sélo en términos de competencias
profesionales, sino también en otras competencias dirigidas a la
preparacion psicolégica para los cambios y a la comprension de la
necesidad de aprendizaje continuo entre los trabajadores de
ingenieria y técnicos (ITR) que cumplen eficazmente el papel de
"agentes del cambio" en la produccion. Concluye que, los empleados
que participaron en las actividades de desarrollo propuestas han
aumentado su disposicion psicolégica a aceptar cambios a gran
escala y locales en varias esferas de la produccién y procesos

relacionados.

Chandorkar y Sankulkar (2021) comparte el estudio titulado Programa
de formacion en habilidades interpersonales y desarrollo de la
personalidad para mejorar la productividad de los profesionales de los
medios de comunicacion relacionados con el audio, con la finalidad
de comprobar la tasa de éxito de un programa formativo de
habilidades interpersonales y personales en la productividad de los
profesionales de los medios auditivos. Los investigadores utilizando
el estudio de casos mediante la investigacion basada en el analisis
cuantitativo, con una muestra de 105 profesionales de los medios de
comunicacion relacionados con el audio, graduados en los ultimos 10
afos; utilizan una encuesta. Los investigadores demuestran que, los
programas formativos desarrollan las habilidades interpersonales,
como habilidades de comunicacion, gestion del tiempo, trabajo en
equipo, gestion de las emociones, gestion del estrés, gestion de la
asertividad y otros, contribuyendo al desarrollo “holistico” de un

profesional de los medios de comunicacién relacionados con el audio.

Sutil-Martin y Otamendi (2021) comunica el articulo cientifico Soft
Skills training program based on serious games, con la finalidad de

demostrar la eficacia de los programas de juegos serios en el

22



desarrollo de las habilidades blandas. Los investigadores utilizan la
investigacion cuantitativa en el nivel explicativo mediante el disefio
pre experimental pre y post test; utilizaron cinco cuestionarios y tests
de evaluacion de habilidades blandas; la muestra estuvo conformada
por jovenes estudiantes universitarios y de formacion profesional; el
experimento dur6 9 semanas. Los resultados establecen que el
Programa de Formacion en Habilidades Blandas (SSTP) (basado en
juegos serios) desarrolla cuatro macro habilidades blandas
(intrapersonales, interpersonales, responsabilidad social personal y
sostenibilidad organizativa), puesto que aumentaron su valor inicial;
ademas de mostrar resultados diferentes segun habilidad blanda,

geénero e institucién educativa.

Guevara-Duarez et al. (2024) publica el articulo cientifico titulado
Efficacy of a psychoeducational program on soft skills to reduce
disruptive behaviamong students in the Peruvian Amazon, con la
finalidad de “evaluar la efectividad de un programa psicoeducativo en
habilidades blandas para reducir las conductas disruptivas en
estudiantes de la Amazonia peruana”. Los investigadores utilizan el
enfoque cuantitativo, con disefo pre-experimental, con una muestra
de 243 estudiantes de educacién basica regular; administraron un
cuestionario antes y después de la intervencién. Los resultados que
obtuvieron evidencian diferencias estadisticamente significativas
(p<0,05) en las puntuaciones de la conducta disruptiva antes (71,79)
y después (48,20) de la aplicacion del programa psicoeducativo.
Concluyen que, la aplicacién del programa psicoeducativo es efectiva
en la reduccion de conductas disruptivas en estudiantes de la

Amazonia peruana.

Aledo (2022) difunde su articulo cientifico titulado “Development of
soft skills and entrepreneurial intention in university students”, con la
finalidad de verificar el impacto de la formacién en emprendimiento
sobre las habilidades blandas y la actitud emprendedora de dos

grupos de estudiantes: grupo de control (area de Ciencias Sociales)
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2.1.2.

y grupo experimental (area de Ciencias de la Salud), desarrollando
planes de empresa. La investigadora hace uso de la investigacion
cuantitativa en su nivel explicativo con disefio cuasi experimental de
dos grupos pre y post test. Concluyendo que, las habilidades blandas
tienen impacto positivo en el emprendimiento de los estudiantes y por

ende en su actitud emprendedora.

Espinoza y Gallegos (2020), presentan a la comunidad cientifica el
estudio relacionado a las habilidades blandas y su importancia en el
entorno laboral, a partir de la representaciéon de los estudiantes
universitarios. El objetivo del estudio es, determinar la importancia de
las habilidades blandas en el entorno laboral. El estudio corresponde
al disefo correlacional; aplica una encuesta a 217 estudiantes de una
universidad privada. Los resultados de la encuesta sefialan que el
hogar es el lugar en el que los universitarios desarrollaron sus
habilidades blandas; siendo el liderazgo, el trabajo en equipo, la
comunicacion y la resolucidon de problemas las habilidades blandas
mas desarrolladas. Concluye que, la muestra esta convencida de la

importancia de las habilidades blandas en el entorno laboral.

Jaramillo etal. (2019), resguardan el estudio relacionado a un
programa para fortalecer las habilidades blandas para los docentes
del Colegio las Américas en Barrancabermeja. El objetivo del estudio
es: “Disefar y Ejecutar el programa de fortalecimiento de habilidades
blandas en docentes de educacion basica”. La investigacion tiene el
disefio preexperimental y una muestra de 140 participantes; para
medir la variable dependiente utilizan una encuesta. Logrando
demostrar que el programa desarrolla las habilidades: trabajo en
equipo, resolucion de problemas, gestién del tiempo, comunicacion

efectiva y liderazgo.
Antecedentes nacionales

Rodriguez (2020) en la tesis sobre habilidades blandas relacionadas
al desempefio docente en posgrado, plantea como obijetivo:
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“Encontrar la semejanza con el desempeno y las habilidades blandas
en la Escuela de Posgrado de la Universidad Norbert Wiener”. Asi
mismo utiliza las orientaciones cuantitativas de la investigacion,
enmarcado en la investigacion basica, con disefio correlacional.
Establece que las habilidades blandas de mayor correlacion
significativa son: la gestion eficaz de la informacién (d = 0,552), la
adaptabilidad (d = 0,651) y la responsabilidad (d=0,547). Comprueba
que existe correlacion directa significativa (d = 0,601) entre

desempeno docente y habilidades blandas.

Barzola y Franco (2020) sustenta la tesis titulada “Influencia del taller
de habilidades blandas con el rendimiento académico de la asignatura
Estadistica General de estudiantes de la Universidad Continental”, El
objetivo de la tesis es: “Establecer el dominio del taller de habilidades
blandas en el rendimiento académico de la asignatura de estadistica
frecuente de los estudiantes universitarios”. Emplea los
procedimientos del método experimental, utilizando el disefio cuasi
experimental, extrayendo una muestra de 86 estudiantes, de una
poblacién de 171 estudiantes. Concluye que, con margen de error del
5%, los talleres de habilidades blandas poseen influencia en el
rendimiento del curso de estadistica general en universitarios de la
Universidad Continental, con un incremento de 1,86 puntos en la

media aritmética.

Best (2019) defiende la tesis sobre la eficacia de un programa de
habilidades blandas en la convivencia escolar, con el objetivo de
establecer la eficacia de un programa de habilidades blandas en la
convivencia escolar. La investigacién es cuasi experimental de dos
grupos, utiliza una escala que evalua la convivencia escolar. Los
resultados demuestran que, existen diferencias significativas en la
convivencia escolar después de la aplicacion del programa de
habilidades blandas en el grupo experimental. El investigador
concluye que, el programa de habilidades blandas tiene influencia en

la convivencia escolar.
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Cruzado (2019) realiz6 una investigacion relacionada a las
competencias blandas en la empleabilidad de la Universidad Privada
del Norte (Los Olivos) en el afio 2018, con el propdsito de evaluar
como las competencias blandas impactan la empleabilidad en
estudiantes universitarios. Este estudio, de naturaleza cuantitativa y
correlacional, se llevé a cabo con una muestra de 82 egresados
seleccionados mediante un muestreo probabilistico. Los hallazgos
revelaron una influencia significativa de las competencias blandas
(variable independiente) sobre la empleabilidad (variable
dependiente), lo cual se evidencio en un coeficiente de Nagelkerke de

91.1%, indicando un impacto positivo en la empleabilidad.

Huanaco (2019) defiende el estudio relacionado de las habilidades
blandas con el marco del buen desempeno docente (MBDD) en la I.E.
“Casa Blanca de Jesus” en el 2019. Cuyo objetivo es: “Establecer las
habilidades blandas en la I.E. Casa Blanca de Jesus”. desarrollado
por una investigacion del nivel correlacional, con disefio correlacional,
con muestreo no probabilistico de 48 docentes. Cuyo resultado
encontrado es de un 0,843 de asociacion entre habilidades blandas -
cuatro dominios y el marco del buen desempefio docente (p-valor =
0,01 bilateral). Concluye que, si el docente tiene desarrolladas sus
habilidades blandas, éstas se relacionan a su buen desempefo

docente.

Vallejos (2019), sustenta la tesis sobre habilidades blandas y su
influencia en el desempefio, cuya poblacién objetiva es el personal
post venta de la empresa Interamericana Norte SAC Filial Chiclayo.
El objetivo es: “Determinar la influencia que tienen las habilidades
blandas sobre el desempefio del personal post venta de
Interamericana norte SAC Filial Chiclayo”. Pertenece a una
investigacion experimental, que mide las variables a través de 2
cuestionarios, que se aplica a los 39 colaboradores de la empresa en
post - venta. Logra como resultados que, la dimensién de habilidades
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sociales se muestra influenciada por el desempefio laboral, aun

siendo menor la percepcion de los trabajadores.

2.2. Bases teoricas

2.21.

Programa de capacitacion

A. Definicion.

Guerrero (2015) sefiala que un programa de capacitacién es un
proceso constituido y estructurado por el cual se suministra
informacion y se proporcionan el desarrollo de habilidades a una
persona para que desempefe con satisfaccion un trabajo
determinado. Es decir, es un proceso breve, aplicado de forma
sistematica y organizada, a través del cual las personas
adquieren aptitudes, conocimientos y habilidades orientados a

cumplir objetivos especificos (Chiavenato, 2011).

Por su lado, Livier (2008) explica que la capacitacion se refiere a
los métodos utilizados para proporcionar a las personas dentro de
la empresa el conocimiento y habilidades necesarias para
desempenar sus funciones de manera efectiva. Estos métodos
pueden incluir diversas técnicas de ensefianza y entrenamiento
que se aplican para mejorar el desempefio laboral de los

empleados.

Entonces, el programa de capacitacion de habilidades blandas es
un proceso ejecutado en corto plazo, en la que se desarrollan las
competencias relacionadas a las habilidades blandas exigidas

para cada puesto de trabajo.

B. Importancia.

La capacitacion es de importancia ya que desarrolla
competencias relacionadas al aspecto personal y profesional de

los colaboradores de los diversos niveles jerarquicos. Asimismo,
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uno de los principales beneficios de la capacitacion del personal
es disminuir las lesiones, riesgos y muertes; por ello, se enfoca
en la salud y la seguridad, cambiando positivamente en el
desarrollo de conocimientos a los supervisores en el lugar de

trabajo de las empresas.

Pero, sin lugar a duda, la mayor preponderancia del programa de
capacitacién radica en el desarrollo de las habilidades blandas de
los colaboradores con la finalidad de alcanzar mayor

productividad en el puesto que se desempenia.

De igual manera, se destaca la importancia de realizar
capacitaciones en toda empresa, considerandolas como un
beneficio para el personal. Ademas, la capacitacion es esencial y
beneficiosa, ya que aumenta la productividad; puesto que, el
entorno laboral esta en constante evolucién debido a los avances
tecnolégicos, las nuevas competencias y el crecimiento de
empresas en diferentes sectores, que permite incrementar la
rentabilidad y fomentar actitudes alineadas con los objetivos de la

organizacion. (Siliceo, 2006; Guillermo, 2011)

. Especificaciones del Programa de capacitaciéon y desarrollo
de habilidades blandas.

a) Consideraciones generales.

El programa de capacitacidon y desarrollo de habilidades
blandas en supervisores esta conformado por una etapa que
corresponde a una capacitacion en sala. Este programa busca
desarrollar y reforzar las habilidades blandas a fin de lograr la
excelencia operativa en la Empresa Minera de Chungar.
Contamos con una evaluacion antes y después del desarrollo
de la capacitacion (pre test y pos test). El certificado del

programa tiene validez a lo largo del periodo laboral del
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supervisor, es decir el supervisor debera participar y aprobar

dichas iniciativas como parte del presente programa.
b. Objetivos.

El objetivo del Programa es desarrollar las habilidades blandas

en los supervisores de la Empresa Minera Chungar.

Figura 4
Desarrollo del programa de capacitacion de habilidades

blandas en supervisores.

Talleres,
Dinamicas,
Observaciones,
Encuesta,
Compromisos

Evaluacion
Final

Evaluacion

Inicial

Conacimientos Despliegue de! Desarolio de Competencias blandas y
Técnicos la Capacitacion conocimiento de Técnicos.

Fuente: Elaboracion propia

c. Alcance.

El programa de capacitacion de habilidades blandas es de
cumplimiento obligatorio para los supervisores con estudios
superiores de las diferentes areas de la Empresa Minera de

Chungar.
d. Responsabilidades

e Gestion Humana.

- Inscribir a los participantes con dos dias de anticipacion,
asegurando que todos cumplan con el perfil de

supervisores.

- Comunicar a los participantes los resultados del

programa.
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e Supervisores

- Asegurar el cumplimiento de la asistencia al programa de

habilidades blandas.

e. Duracién y participantes.

La capacitacién tiene una duracién 10 horas que se desarrolla
quincenalmente durante tres dias consecutivos. Se consideran
15 participantes como maximo. El Area de Recursos Humanos
tiene la opcion de cambiar el numero de cupos de acuerdo con
la necesidad operativa. Recursos Humanos brinda alojamiento
y alimentacién a los asistentes del Programa de capacitacion y
desarrollo de habilidades blandas durante el tiempo del

programa.
Registro y asistencia.

El Area de Recursos Humanos envia la lista de los
participantes al coordinador con 48 horas de anticipacion. Los
participantes deben cumplir con el perfil indicado. EI
participante debera cumplir con el 100% de asistencia al

programa de acuerdo con las fechas y horarios establecidos.
Sistema de evaluacioén.

Al inicio del programa se aplica el diagndstico que consiste en
un examen escrito. El resultado de dicho examen solo es un
referente del estado actual del participante respecto a sus
conocimientos de habilidades blandas por lo que no se
considera en el promedio final. La evaluacion esta compuesta
por una evaluacién inicial, por observacion del participante en

las distintas dinamicas, talleres y un examen escrito final.

Las competencias que se evaluan son: toma de decisiones,
productividad, comunicaciéon efectiva, proactividad,

compromiso, trabajo en equipo — liderazgo, cooperacion,
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apertura, calidad de trabajo, manejo del estado emocional y

motivacion.

Figura 5

El sistema de evaluacion esta compuesto por:

Examen Escrito Sesion grupal / Observaciones = Nota Final
Final + comportamentales
(40%) (60%)
Notas Criterios de evaluacion Proceso a sequir
Calificacion = 75% Aprobado Etapa final para
seguimiento
Calificacion entre Recuperacion Inicio al proceso de
70% y 74% recuperacién
Calificacion = 69% Desaporobado Se inicia el proceso
segun sea el caso

Fuente: Elaboracion propia

Las calificaciones finales, tanto los aprobados, recuperacion y
desaprobados, seran enviadas a gestion humana. Ante un
resultado aprobatorio, se iniciara el proceso de monitoreo
frente a sus compromisos a corto plazo. Ante un resultado
desaprobatorio, el Area de Gestién Humana revisara el perfil
del participante con las competencias de habilidades blandas
segun sea el caso (cambio de puesto o retiro de la empresa).
Para volver a programar la participacion de un supervisor que
ha obtenido una calificacion de recuperacion, debera

transcurrir un mes como minimo.
. Proceso de recuperacion.

El tiempo requerido para la recuperacién sera reprogramado
en el grupo dentro de tres dias con sesiones de 10 horas por
dia como maximo. La calificacién aprobatoria corresponde a
275%. Quienes obtengan wuna calificacion <69% seran
desaprobados automaticamente. Las calificaciones finales

seran enviadas a Recursos Humanos.
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i.

Compromisos del participante.

Como parte de la finalizacion del Programa de capacitacion de

habilidades blandas, cada participante debera completar un

Formato de Compromisos con

las habilidades blandas

esperado por la empresa. También deberan detallar el plan de

acciones para el cumplimiento de cada compromiso. Dicho

formato sera utilizado como base para el inicio de la etapa del

monitoreo en campo para ver el progreso del participante.

Tabla 1

Temario del Programa de capacitacion y desarrollo de
habilidades blandas.

* Apertura bienvenida y
presentacion del Programa
de Habilidades Blandas +
Objetivos.

* Dibujo de figura +
Dinamica de identificacion
de equipos.

* Nuestro propositpo.

* Dinamica Nuestros
Valores.

* Los 7 Habitos de la gente
altamente efectiva,
Planificacion del trabajo.

* Responsabilidades
Organizacionales.

* Autoconocimiento

Actitud y Comportamiento /
Dinamica: Proyecciones y
Polaridades.

* Protocolos de peligros
mortales.

* Comportamaientos.
* 5 C del Trabjo en equipo.

* Supervisor Lider

*Tipos de Comunicacion:
Asertivo - Pasivo - Agresivo.

* Comunicacion Efectiva:
Lenguaje Verbal y No
Verbal.

* Modelo de Precision:
Delegacion Efectiva.

* Reencuadre de Contexto:
Marco Negativo a Marco
Positive.

* Abordaje Liderazgo +
Dinamica.

Programa de Capacitacion en el Desarrollo de Habilidades Blandas en Supervisores

Temario

* Liderazgo: 5 Niveles de
Liderazgo + Videos.

* Lider 360.
* Abordaje Coaching +
Dinamica del Abordaje

Coaching.

* Parte 2 Aplicado al
trabajo seguro.

* Lecciones Aprendidas.

I T T N

Fuente: Elaboracion propia
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Tabla 2
Temario por dias del Programa de capacitacion y desarrollo
de habilidades blandas.

m Dimenciones Temas

Evaluacion de enfrada

Nuestro Negocio

Proposito y Valores

Apertura, bienvenida y presentacion del Programa de Habilidades
Blandas a Supervisores + Objetivos: concepto, vision, mision.

Acuerdos del inicio del programa de supenisores puntualidad,
saludo, respeto, celulares.

Dibujo de figura + Dinamica de identificacion de equipos: Nombre
completo, ocupacion o cargo, Expectativas que tienen del programa
(sincendad).

Nuestro proposito

Dinamica Nuestros Valores: Responsabilidad, Integridad, Respeto,
Transparencia

Los 7 Habitos de la gente altamente efectiva / Planificacion del trabajo

Mi Rol

Credibilidad
Responsabilidad
Colaboracion

Responsabilidades Organizacionales

Autoconocimiento

Actitud, Comportamiento, Dinamica: Polaridades y Proyecciones

m Dimenciones Temas

Dia 2

Trabajo en Equipo

Calidad de Trabajo
Compromiso

5 C del Trabajo en equipo

Dinamicas de Trabajo en equipo

Dinamia: Como te comprometes, Deque forma lo haces, Cuando lo
haces

Supenvisor Lider

Dinamicas aplicando el liderazgo

Resolucion del
Problema

Toma de Decisiones

Pensamiento: Emocion, Accion

Dinamica: Aplicando Pensamientos Negativos y Positivos

Dinamica: Desarrollando su influencia frente a un problema

Los Habitos del trabajador muy efectiva

Mision del supenisor a tomar una decisidn

Comunicacion

Comunicacion

Tipos de Comunicacidn: Aserivo, Pasiva, Agresiva.

Comunicacidn Efectiva: Lenguaje Verbal y Mo Verbal.

Dinamica: Armar un rompecabeza con grupos y observarles

Modelo de Precision: Delegacion Efectiva.

Reencuadre de Contexto: Marco Megativo a Marca Positivo

Abordaje Coaching + Dinamica: Abardaje estilo Coaching
Part 1 - General
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m Dimenciones Temas

Concepto de Comunicacidn frente a un conflicto

Solucion de Conflictos: Marco Positiva, Marco Negative.

Solucion de Habitos y

. - Dinamica de coma buscar una solucion frente a un conflicto
Conflictos Responsabildades

Tipos de resolucion de conflictos: El Arbitraje, La Conciliacidn, |a
Mediacidn, La Negociacidn.

Dinamica del manejo de conflictos

Liderazgo: 5 Niveles de Liderazgo + Videos

Dia 3 El Lider 360

Liderazgo Reconocimiento | |Dinamica con Abordaje Coaching

Part 2 - Aplicado al trabajo seguro

Dinamicas de Lecciones Aprendidas

Evaluacion Final

Dinamica de Cierre : ;A qué se compromete de aqui en adelante de
manera personal?; ;Como se va del programa?; ; Cdmao llegd al
programa?

Cierre del programa ;Quiénes SOMOS?

Fuente: Elabaracion prapia
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Tabla 3

Flujograma del Programa de capacitacion y desarrollo de
habilidades blandas.

Flujograma del Programa de Capacitacion en el Desarrollo de Habilidades Blandas en Supervisores de la Empresa Minera Chungar
Programa de Habilidades Blandas en Supervisores Proceso de Recuperacion
R
¢ C
. omunica

¢ ) Comunica

Envia lista de resultados de la
u participantes reseu‘ll:‘g:zig: b evaluacion
r (aprobados y

(aprobados y
s desaprobadas) desaprobados)
0
N
H
u
m
a
n
0
N
c
0
0 Confirma ista, Pnaliza nforme —
i dimentacion y yenvia agestion Ena informe a
d alojamiento humana gestion humana
i
n
a
d
0
r
F Programa de
a jperacion e
(] informe
i Desarrolla el
| programa de
) habildades blandas Informe de
; > resultados T
a
d
0
r
i 69%

S 5% Ingresa al grupo de
. Partcipa y Desaprobado 9 Aprobagdos

realiza examen Aprueba
p
; i
r

75% | Ingresa al grupo de
v
. aprobados
I Aprueba
N
0
! %
e
s 7o 7u | Es comunicadoy Desaprodo
N {03
recuperacion

Fuente: Elaboracion propia
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J- Indicadores del Programa de capacitaciéon y desarrollo

de habilidades blandas en Supervisores — Etapa en Sala

Total % Programados / % Ejecutados
%% Programados [/ 9% Ejecutados

(A Tlaalelliggll=aitell % Aprobados

% Desaprobados

% Recuperacion
Fuente: Elaboracidn propia

k. Cronograma

ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO

T 4 21 4 11 18 1 15 22 13 2

Supervisores X[ XX | X[X]|X | X | X|X|X|X|X|X|X|X|X|X

Fuente: Elaboracion propia

D. Dimensiones.
a. Planificacion.

La planificacibn es un proceso esencial en la gestidon
organizacional y en la vida personal, que permite la prevision
de recursos y acciones en el tiempo, con la finalidad de

alcanzar objetivos propuestos. (Fayol, 1916)

Robbins y Coulter (2018) explican que la planificacion no solo
se enfoca en establecer objetivos, sino también en anticipar

posibles obstaculos y disefar estrategias para superarlos.

Ademas, la planificacion es fundamental para la toma de
decisiones informadas. Drucker (2007) destaca que una
planificacion efectiva permite a los lideres y gerentes tomar
decisiones mas precisas y oportunas, basadas en la

evaluacion de datos y tendencias.
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b. Organizacion.

La organizacion es la disposicion adecuada de recursos
(humanos y materiales) para alcanzar objetivos de manera
eficiente y efectiva, que fueron previstos en la planificacion
(Fayol, 1916).

c. Talleres.

Los talleres pedagdgicos son una estrategia educativa que se
caracteriza por su enfoque practico y participativo, orientado a
desarrollar competencias y habilidades en los estudiantes a
través de actividades dinamicas y colaborativas. Estos talleres
se configuran como espacios de aprendizaje donde se
promueve la interaccidbn activa entre los participantes,
facilitando la construccién del conocimiento de manera

significativa y contextualizada (Pérez, 2010).

Los talleres pedagdgicos permiten a los estudiantes
experimentar y los estudiantes deben involucrarse
directamente para construir sus propios saberes, en lugar de
ser meros receptores reflexionar sobre los contenidos de
aprendizaje en un ambiente diferente al aula, lo que favorece
un mayor compromiso y motivacion hacia el aprendizaje. Este
enfoque se basa en la idea de que el aprendizaje es un proceso
activo (Pérez, 2010).

En la misma linea, Bolivar (2012) sefiala que los talleres
pedagodgicos son fundamentales para el desarrollo de
competencias transversales como la colaboracién, la
comunicacion efectiva y la resoluciéon de problemas. Al
participar en estos talleres, los estudiantes no solo adquieren
conocimientos especificos sobre una materia, sino que
también desarrollan habilidades sociales y cognitivas

esenciales para su desarrollo integral.
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d. Control.

El control es una funcion fundamental en el ambito de la
gestion y administracién, orientada a garantizar que las
actividades de una organizacion se realicen de acuerdo con los
planes establecidos y alcancen los objetivos deseados. Este
proceso implica la medicion del rendimiento real, la
comparacién con los estandares preestablecidos y la
correccion de las desviaciones que puedan surgir, asegurando

asi la efectividad organizacional (Robbins y Coulter, 2017).

Para Robbins y Coulter (2017) el control es un proceso de tres
pasos: medir el rendimiento real, comparar este rendimiento
con los estandares, y tomar medidas correctivas cuando sea
necesario para corregir cualquier desviacion significativa. Este
enfoque permite a las organizaciones responder de manera
proactiva a los problemas antes de que se conviertan en

obstaculos para el logro de sus objetivos.

En la misma linea, Chiavenato (2016) sostiene que el control
no solo es un proceso reactivo, sino también preventivo, ya
que, al establecer estandares claros y medir continuamente el
desempenio, las organizaciones pueden anticipar problemas y
ajustar sus estrategias en tiempo real. Ademas, el control
efectivo se basa en la retroalimentacién constante, lo que

permite una mejora continua en los procesos y resultados.
2.2.2. Habilidades blandas
A. Definicién.

Segun Guerra-Baez (2019) las habilidades blandas son aquellas
capacidades que conllevan a las personas a la toma de
decisiones, a resolver problemas, a utilizar el pensamiento critico,

a comunicarse de manera asertiva, a reconocer emociones vy,
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finalmente, a construir relaciones saludables. Por ende, son
habilidades de caracter socio afectivos indispensables para que
interactuen con otras personas, haciendo frente a las situaciones

y exigencias cotidianas.

Ademas, Polo (2023) sostiene que se trata de competencias
sociales vinculadas a la habilidad para comunicarse y "establecer
capital relacional". Por ello, las habilidades blandas involucran

actitudes y capacidades para:

e Lograr una adecuada interaccion social,

e La escucha activa,

e La comunicacién adecuada,

e La delegacion de funciones,

e El analisis, la negociacion y arribar a consensos,
e Eltrabajo en equipos,

e La motivar y la automotivacion,

e Asumir conciencia de la salud, la seguridad y los valores.

Las habilidades blandas se reconocen como competencias
transversales que engloban el pensamiento critico, el buen juicio,
la ética, la adaptabilidad y la resiliencia (Polo, 2023), siendo de
vital importancia para alcanzar el éxito laboral y la felicidad.
(Marrero et al., 2018).

Tipos de habilidades.
a) La resolucion de problemas.

Para Koontz et al. (2012), la resoluciéon de problemas es la
seleccion de una linea de accién entre varias alternativas,

siendo parte esencial del proceso de planificacién.

Solano (2003) precisa que la toma de decisiones sigue una ruta
preestablecida, en la que es necesario, en primer orden, la

identificacion de un problema; luego, se debe reconocer y
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definir el problema; en seguida, se debe analizar las diversas
alternativas y sus consecuencias, evaluando sus ventajas y
desventajas de cada una de las alternativas; luego se debe
seleccionar la solucion de las posibles alternativas evaluadas,

implementando la decision tomada.

Ademas, tomar decisiones involucra diversos factores, tales
como: conocimientos, prudencia, voluntad, tenacidad vy
valentia. Todo ello, conlleva a la seleccién de una alternativa
viable de varias posibles. En esta tarea pueden participar otros

colaboradores (Espindola, 2005).
b) Comunicacion efectiva.

Para Guerra-Baez (2019), la comunicacion efectiva es una
competencia clave que abarca la expresion tanto verbal como
no verbal de las percepciones y emociones entre los miembros
de una organizacion, respetando los derechos de todos los
involucrados. Esta habilidad requiere la capacidad de transmitir
sentimientos de manera clara y eficiente, utilizando un lenguaje
adecuado y fomentando la escucha activa para asegurar una

comprension mutua y evitar malentendidos.

Por su lado, Guzman (2012) enfatiza que la comunicacién es
descendente, cuando se transmite politicas, procedimientos,
reglas y manuales. Es ascendente, cuando se recibe quejas,
sugerencias, reportes, informes, etc. Es lateral, cuando se
comunican entre las dependencias a través de memorandos,
conferencias, asesorias, interacciones entre los integrantes de
la empresa, etc. Es diagonal cuando se produce entre
colaboradores o departamentos que no se encuentran en la

misma jerarquia.

Es decir, el proceso de comunicacidn contribuye a la

especializacion, diferenciacion y desarrollo del individuo, quien
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utiliza su sistema comunicativo para recibir y transmitir
mensajes, adquirir informacion, y trabajar con los datos
disponibles. Esto le permite deducir nuevas conclusiones que
no eran evidentes de forma directa y también le ayuda a prever

y construir escenarios futuros (Llacuna y Pujol, 2008).
c¢) Proactividad.

La proactividad es una de las caracteristicas esenciales que
distingue a una persona, la misma que implica tomar la
iniciativa y anticiparse a los acontecimientos, en lugar de
reaccionar ante ellos de manera pasiva; siendo muy necesario
para la resolucion efectiva de problemas y la consecucion de
objetivos, ya que permite a las personas ejercer un mayor

control sobre su entorno y sus resultados. Covey (2015)

Una de las principales ventajas de la proactividad es su
capacidad para fomentar un pensamiento orientado hacia
soluciones. Covey (2015) enfatiza que, las personas proactivas
no se limitan a identificar problemas, sino que buscan
activamente maneras de resolverlos, lo que les permite

aprovechar oportunidades y minimizar riesgos.

Ademas, la proactividad esta vinculada con el liderazgo y la
capacidad de influir en los demas. Segun Goleman (2006), los
lideres proactivos son capaces de inspirar a sus equipos al
demostrar un compromiso con la mejora continua y la
innovacion. Al ser modelos de conducta proactiva, estos
lideres fomentan un ambiente de trabajo en el que se valoran
la iniciativa y la creatividad, lo que a su vez promueve una
cultura organizacional mas dinamica y adaptable a los

cambios.

Holguin y Rodriguez (2020), sefialan que la proactividad es una

capacidad de autodominio que se desarrolla por el crecimiento

41



de actitudes ejecutadas en la practica, conducentes a la

adaptabilidad y al compromiso laboral.

Es decir, la proactividad es la capacidad que conlleva a la
identificacion de un problema u oportunidad, dando respuesta
o solucion a dichos problemas mediante una serie de acciones;
ademas es la predisposicion para actuar inmediatamente

proponiendo soluciones innovadas (DuocUC, 2022).

d) Trabajo en equipo.

El trabajo en equipo es una habilidad fundamental en el
entorno empresarial, ya que permite la integracion de diversas
habilidades, conocimientos y perspectivas para alcanzar
objetivos comunes de manera eficiente. La colaboracion entre
miembros de un equipo no solo potencia la creatividad y la
innovacion, sino que también mejora la calidad de los
resultados y la satisfaccion personal de los integrantes
(Katzenbach y Smith, 2005).

El trabajo en equipo facilita la resolucién de problemas
complejos al combinar la experiencia y el conocimiento de
diferentes personas. Segun Katzenbach y Smith (2005), los
equipos efectivos son aquellos que aprovechan la diversidad
de sus miembros, permitiendo que se aborden los desafios
desde multiples perspectivas y se generen soluciones mas
robustas y creativas. Este enfoque colaborativo es
especialmente importante en un mundo laboral cada vez mas
interconectado y multifacético, donde los problemas raramente

pueden ser resueltos de manera aislada.

Ademas, el trabajo en equipo fomenta el desarrollo de
habilidades interpersonales como la comunicacion, la empatia

y la negociacion. Segun Goleman (2006), estas habilidades
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son esenciales para mantener la cohesion y la eficiencia dentro
de un grupo, ya que permiten que los miembros del equipo se
comprendan mejor entre si y trabajen de manera mas
armoniosa. Un equipo que comunica de manera efectiva y
gestiona bien sus relaciones internas es capaz de superar
conflictos y mantener el enfoque en los objetivos compartidos,
lo que se traduce en un mayor rendimiento colectivo. En la
misma linea, el trabajo en equipo promueve un sentido de
pertenencia y compromiso entre los miembros del grupo.
Cuando las personas sienten que sus contribuciones son
valoradas y que forman parte de un esfuerzo colectivo, estan
mas motivadas para dar lo mejor de si mismas. Esto no solo
mejora el desempefio individual, sino que también fortalece la
cultura organizacional y aumenta la satisfaccion laboral
(Senge, 2006).

El trabajo en equipo esta ligado al liderazgo; por ello, Hogg y
Vaughan (2012) consideran que en el ambito empresarial se
entiende al liderazgo como una relacidon entre cada uno de los
miembros de la organizacion; en la que la influencia de unos
conlleva a la consecucién de objetivos empresariales en forma

armoniosa; es decir, mediante un trabajo en equipo.

Siguiendo a Pedraja-Rejas etal. (2016), se asume la

existencia de los siguientes estilos de liderazgo:
a) Liderazgo unidireccional, el lider toma las decisiones.

b) Liderazgo democratico, los miembros del grupo toman las

decisiones en forma participativa.

c) Liderazgo laissez faire, las decisiones permitidas por el

lider, son asumidas en forma libre por el grupo.
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d) Liderazgo transaccional, las decisiones asumen tanto el
lider como los colaboradores, mediante premios o castigos

relacionados al rendimiento.

e) Liderazgo distribuido, la toma de decisiones es participativo
y colegiado; se privilegia la responsabilidad y autonomia

del grupo.

f) Liderazgo transformacional, la toma de decisiones es
participativa, pero con tendencia al cambio de la empresa;

la ética es su columna vertebral.
e) Estado emocional.

El estado emocional es el conjunto de sentimientos y
emociones que experimenta una persona en determinado
momento, influyendo en su comportamiento y percepciéon del
entorno. Estas emociones pueden ser positivas, como la
alegria o el entusiasmo, o negativas, como la tristeza o el
enojo. Segun Goleman (1995), el estado emocional tiene un
impacto significativo en la toma de decisiones y en la
capacidad para enfrentar situaciones de la vida diaria, lo que

subraya su importancia en el bienestar psicoldgico.

La regulacion del estado emocional es un aspecto crucial del
desarrollo personal y social, ya que permite a las personas
manejar sus emociones de manera efectiva y adaptarse a
diferentes contextos. Segun el Ministerio de Educacion (2017),
la autorregulacion emocional es una habilidad que se
desarrolla desde la infancia y se manifiesta cuando el individuo
puede reconocer sus emociones y actuar de manera adecuada
ante ellas. Esto implica un control consciente de las respuestas
emocionales, lo que favorece una interaccion social mas

saludable y equilibrada.
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Ademas, el estado emocional esta estrechamente vinculado

con la salud mental y fisica. Estudios han demostrado que las

emociones negativas sostenidas pueden tener

efectos

adversos en el cuerpo, como el aumento del estrés y la

debilitacién del sistema inmunolégico (Smith y Segal, 2018).

Por lo tanto, entender y gestionar el estado emocional no solo

es vital para el desarrollo personal, sino también para mantener

un estado de salud integral.

C. Diferencia entre habilidades blandas y duras.

La combinacion de habilidades blandas y duras permite que una

persona se desarrolle como un profesional

competente,

capacitado para integrarse en una sociedad exigente, accediendo

a oportunidades laborales por sus conocimientos técnicos y sus

habilidades blandas. Las diferencias entre las habilidades duras y

las habilidades blandas son las siguientes (Heckman y Kautz,
2012; Robles, 2012):

dificiles de medir.

Criterios Habilidades Blandas Habilidades Duras
Conjunto de Coni -
. onjunto de conocimientos
competencias L e
L ; técnicos y especificos
Definicién interpersonales y : .
. o necesarios para realizar
sociales que facilitan
) L ' tareas concretas.
la interaccién eficaz.
- Son objetivas y faciles de
Son  subjetivas y . .
Naturaleza medir a través de pruebas o

certificaciones.

Algunos tipos

Comunicacion,
liderazgo, empatia,
trabajo en equipo,
adaptabilidad.

Programacién, analisis de
datos, uso de software
especifico, contabilidad.

Adquisicion

Se desarrollan con la
practica, la
experiencia 'y la
reflexion personal.

Se adquieren mediante
educacion formal, cursos de
formacién o  experiencia
practica.

Relevancia en el
trabajo

Importantes para el
trabajo en equipo, la
gestion de conflictos y
el liderazgo.

Esenciales para desempenar
funciones técnicas especificas
dentro de una profesion.
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2.3. Definicion de términos basicos

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

2.3.4.

Programa de capacitaciéon

El programa de capacitacidén es un proceso continuo que busca
desarrollar las habilidades de los empleados con el objetivo de
prepararlos para ser mas productivos y contribuir al cumplimiento de
las metas organizacionales. En esencia, su propdsito es mejorar la

eficiencia y eficacia en el desempefio laboral. (Chiavenato, 2014)

Planificacion

El proceso de planificacion es de suma importancia tanto en la
administracion de las organizaciones como en la vida personal,
porque facilita la anticipacion de los recursos y las acciones
necesarias para cumplir con los objetivos pre establecidos (Fayol,
1916).

Organizacion

La organizacién consiste en la adecuada asignacion y coordinacion
de recursos, tanto humanos como materiales, con el fin de lograr los

objetivos establecidos previamente (Fayol, 1916).

Talleres

Los talleres pedagdgicos son procesos dinamicos y participativos que
brindan a los estudiantes la oportunidad de aprender en forma
significativa a través de la experiencia directa, promoviendo la
construccion activa de conocimientos en lugar de la simple recepcion
de informacion. Los talleres fomentan una reflexion mas profunda
sobre los contenidos y aumentan tanto el compromiso como la

motivacion hacia el aprendizaje (Pérez, 2010).
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2.3.5.

2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

Control

El control es una funcién clave en la gestion y administracién, cuyo
propésito es asegurar que las actividades de una organizacion se
ejecuten conforme a los planes previstos y se logren los objetivos
propuestos. Este proceso incluye evaluar el desempefio real,
compararlo con los estandares definidos previamente, y ajustar
cualquier desvio que se presente, garantizando de esta manera la

eficiencia y efectividad de la organizacion (Robbins y Coulter, 2017).
Habilidades blandas

Las habilidades blandas son aquellas capacidades que conllevan a
las personas a la toma de decisiones, a resolver problemas, a utilizar
el pensamiento critico, a comunicarse de manera asertiva, a
reconocer emociones Yy, finalmente, a construir relaciones saludables.
Por ende, son habilidades de caracter socio afectivos indispensables
para que interactuen con otras personas, haciendo frente a las

situaciones y exigencias cotidianas Guerra-Baez (2019).
Resolucion de problemas

La resolucién de problemas es la seleccion de una linea de accidn
entre varias alternativas, siendo parte esencial del proceso de

planificacion (Koontz et al., 2012).

Comunicacion efectiva

La comunicacion efectiva es una competencia que incluye la
expresion verbal y no verbal de las percepciones y emociones entre
los miembros de una organizacién, con la finalidad de transmitir
sentimientos de manera clara y eficiente, utilizando un lenguaje
adecuado y fomentando la escucha activa, asegurando una

comprensién mutua y evitando malentendidos (Guerra-Baez, 2019).
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2.3.9.

2.3.10.

2.3.11.

2.3.12.

Proactividad

La proactividad es una de las caracteristicas esenciales que distingue
a una persona, la misma que implica tomar la iniciativa y anticiparse
a los acontecimientos, en lugar de reaccionar ante ellos de manera
pasiva; siendo muy necesario para la resolucion efectiva de
problemas y la consecucion de objetivos, ya que permite a las
personas ejercer un mayor control sobre su entorno y sus resultados
Covey (2015).

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es una habilidad fundamental en el entorno
empresarial, ya que permite la integracion de diversas habilidades,
conocimientos y perspectivas para alcanzar objetivos comunes de
manera eficiente. La colaboracion entre miembros de un equipo no
solo potencia la creatividad y la innovacion, sino que también mejora
la calidad de los resultados y la satisfaccion personal de los
integrantes (Katzenbach y Smith, 2005).

Estado emocional

El estado emocional es el conjunto de sentimientos y emociones que
experimenta una persona en determinado momento, influyendo en su
comportamiento y percepcion del entorno. Estas emociones pueden
ser positivas, como la alegria o el entusiasmo, o negativas, como la
tristeza o el enojo; que tiene un impacto significativo en la toma de
decisiones y en la capacidad para enfrentar situaciones de la vida
diaria (Goleman, 1995).

Productividad

La productividad es un concepto central en el ambito de la gestion
empresarial y econémica, que se refiere a la eficiencia con la que se
utilizan los recursos disponibles para generar bienes y servicios. Es

un indicador clave de la competitividad y el desempeio
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2.3.13.

2.3.14.

2.3.15.

organizacional, ya que mide la relacidon entre la produccién obtenida
y los insumos utilizados en el proceso productivo; no solo depende de
factores técnicos o tecnologicos, sino también de la gestion eficiente
del capital humano y de la implementacion de estrategias

organizacionales efectivas (Drucker, 1993).

Compromiso

El compromiso es el grado de implicacion y lealtad que un individuo
muestra hacia su organizacién, grupo o tarea, reflejando una
disposicion para contribuir al logro de los objetivos colectivos; siendo
esencial en la retencién de empleados, la productividad y el clima
laboral. Comprende el compromiso afectivo, el compromiso de

continuacioén y el compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991).
Liderazgo

El liderazgo se refiere a la capacidad de un individuo para influir,
motivar y guiar a otros hacia el logro de metas compartidas. El
liderazgo no solo implica la gestidon de recursos y la toma de
decisiones estratégicas, sino también la habilidad para inspirar y
fomentar el desarrollo de los miembros del equipo, creando un
entorno que propicie la innovacién y el crecimiento personal.
(Northouse, 2018).

Cooperacion

La cooperacion es un motor esencial para el desarrollo de relaciones
humanas y la efectividad en el trabajo en equipo; siendo clave para la
supervivencia y el éxito de las especies, incluida la humana, ya que
permite a los individuos trabajar juntos hacia objetivos comunes que

no podrian lograrse de manera individual (Axelrod y Hamilton, 1981).
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En el ambito organizacional, la cooperacion es la colaboracion entre
los miembros de un equipo o entre diferentes equipos dentro de una
organizacion. Esta colaboracion es esencial para la consecucion de
metas organizacionales, ya que fomenta la sinergia, donde el
esfuerzo conjunto produce resultados superiores a la suma de los
esfuerzos individuales (Levi, 2015). Las organizaciones que
promueven un ambiente cooperativo suelen experimentar mayores
niveles de innovacion, eficiencia operativa y satisfaccién laboral entre

sus empleados (Johnson y Johnson, 2009).
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3.1. Hipoétesis

3.1.1.

3.1.2.

Capitulo Il

Hipotesis y variables

Hipétesis general

El Programa de capacitacion influye significativamente en las

habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar,
2023.

Hipoétesis especificas

a)

b)

El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimensidn resolucion de problemas de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimension comunicacion efectiva de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimension proactividad de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimensién trabajo en equipo de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimension estado emocional de las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
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3.2. Operacionalizacion de variables (Matriz de operacionalizacion de

variables)

3.2.1.

Definiciéon conceptual de las variables

a)

b)

Programa de capacitacion

El programa de capacitacion es un proceso ciclico que conlleva
al desarrollo de cualidades en los colaboradores, con la finalidad
de prepararlos y asi sean productivos favoreciendo al logro de los
objetivos empresariales, es decir el propdsito es influir para mejor

su productividad (Chiavenato, 2014).

Habilidades blandas

Las habilidades blandas son aquellas que conllevan Ilas
capacidades a las personas con la toma de decisiones, a
comunicarse de forma asertiva, a resolver problemas, a utilizar los
pensamientos criticos, a construir relaciones saludables y
finalmente a reconocer emociones. También, son habilidades de
caracter socio afectivos indispensables para que interactiuen con
otras personas, haciendo frente a las diferentes exigencias

cotidianas (Guerra-Baez, 2019).

3.2.2. Definiciéon operacional de variables

A) Programa de capacitacion

El programa de capacitacién se mide mediante las dimensiones:
planificacion, organizacién, talleres y control; a través de la
escala ordinal y se manipula considerando su presencia y su
ausencia para establecer su influencia en la variable

dependiente.
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B) Habilidades blandas

El desarrollo de las habilidades blandas se mide a través de un
cuestionario de 84 items, relacionadas a las dimensiones de
resolucion de problemas, productividad, comunicacién efectiva,
compromiso, trabajo en equipo, calidad en el trabajo y manejo

de estados emocionales.
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3.2.3. Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 4

Matriz de operacionalizacion de las variables del Programa de Capacitacion en el Desarrollo de Habilidades Blandas en Supervisores.

empresariales, el
proposito es influir
para mejor su
productividad.
(Chiavenato,
2014)

establecer su
influencia en la
variable
dependiente.

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala de Tallares
Conceptual Operacional Medicion
Independiente Es un proceso | El programa de | D1: Planificacién o Participacion Activa
ciclico que | capacitacion  se
X = Programa de | conlleva al | mide mediante las | D2: Organizacion | e Recursos Materiales
Capacitacion | desarrollo de | dimensiones: e Recursos Humanos
cualidades en los | planificacion, - -
colaboradores, organizacion, D3: Talleres . Aptltgd al cambllo. .
con la finalidad de | talleres y control; a * Identidad organizacional | £ oo 0 inal
prepararlos para | través de la escala o .
que sean | ordinal 'y  se | D4: Control e Cumplimiento de Ia Capacitacion presencial
productivos y | manipula planificacion Achwdgdgs en Grupo
favorezcan al | considerando su o Evaluacion ; Aprendizaje dirigido por
logro de los | presencia y su acilitadores y/o especialistas
objetivos ausencia para
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Variable Definicién Definicién Dimensiones Sub dimensiones Indicadores Escala de Técnicas e
Conceptual Operacional Medicién Instrumentos
Dependiente Las habilidades | Las habilidades | D1: y SD1: Resolucion de | e Toma de decisiones
_ - blandas son | blandas se | Resolucion problema
Y= Habilidades aquellas miden a través | de problemas | SD2: Productividad ¢ Resultados
blandas capacidades que | de un * Reconocimiento
conllevan a las | cuestionario de * Efectividad
personas a la toma | 84 items, | D2: SD3: Comunicacion | e Escucha activa
de decisiones, a | relacionadas a | Comunicacié | efectiva e Uso apropiado del
resolver problemas, | las dimensiones | N efectiva _ lenguaje
pensamiento problemas, Proactividad . * Actitud
critico, a | productividad, SD5: Compromiso o Aptitud al Cambio
comunicarse de | comunicacion * ldentl(ij:adcional
manera asertiva, a | efectiva, i : : organ Técnica:
reconocer compromiso, D4: '!'rabajo S.DG. Trabajo en equipo: | e Liderazgo Encuesta
. trabai en equipo Liderazgo E | d

emociones y, | trabajo _en SD7: Trabajo en equipo: | » Cooperacion scala e
finalmente, a | equipo, calidad Cooperacion Intervalo Instrumento:
construir relaciones | en el_ trabajo y SD8: Calidad en el | e Responsabilidad Cg_estionario de
saludables. Por | manejo de Trabajo o Apertura habilidades blandas
ende, son | estados D5: Estado | SD9: Manejo de estado | e Atencion
habilidades de | emocionales. emocional Emocional o Motivacién

caracter socio
afectivos
indispensables para
que interactien con
otras personas,
haciendo frente a
las situaciones y
exigencias
cotidianas. Guerra-
Baez (2019).

e Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo IV

Metodologia del estudio
4.1. Método, tipo y alcance de investigaciéon
4.1.1. Método

La presente investigacion se realizé utilizando el método cientifico, que
segun Naupas et al. (2018), genera el conocimiento cientifico y su
verificacion desarrollandose en un proceso ordenado consistente en: la
identificacion de un problema, el planteamiento de la hipdtesis, la
recoleccion de los datos con instrumentos de investigacion,
comprobacién de las hipétesis y conclusiones que se constituyen en

conocimientos cientificos.
4.1.2. Tipo

Este estudio corresponde a la investigacion aplicada, para ello se utilizo
las teorias de investigacion basica, con la finalidad de solucionar una
situacion problematica determinada (Escudero y Cortez, 2018;
Sanchez et al., 2018). En este caso, se puso en situacion experimental
el Programa de capacitacion de habilidades blandas con la finalidad de
verificar su influencia en el desarrollo de las habilidades blandas de los

supervisores de la Empresa Minera Chungar.
4.1.3. Alcance

En el desarrollo de la investigacion se utilizd el alcance explicativo, y
segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), este alcance de
investigacion establece la relacion de causa y efecto entre la variable
independiente y la variable dependiente. Es decir, se establecid la
relacion causa y efecto entre el Programa de capacitacién (variable

independiente) y las habilidades blandas (variable dependiente).
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4.2. Diseio de la investigacion

43.

La investigacion realizada corresponde al disefio experimental de un solo

grupo, pre y pos-test, cuyo diagrama de investigacion es el siguiente:

Donde:

G = Grupo experimental.

01 = Medicién de las habilidades blandas antes de la experimentacion.

X = Experimentacion del Programa de capacitacion.

O2 = Medicién de las habilidades blandas después de la experimentacion.

Poblacion y muestra

431

43.2

Poblaciéon

Segun a Hernandez - Sampieri y Mendoza (2018), la poblacion es el
conjunto de personas que intervienen en la investigacion, en la que

se identifico la situacion problematica.

Entonces, la poblacién de la investigacién estuvo conformada por
ciento cincuenta (150) supervisores, con estudios superiores y que
trabajan en la Empresa Minera de Chungar, que se encuentra ubicado

en el departamento de Junin.
Muestra

Segun, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), la muestra es una
parte significativa y representativa de la poblacion, cuyos
componentes muestrales reunen las caracteristicas de la poblacion

de la investigacion.

La muestra de estudio estuvo considerada por la totalidad de la
poblacién, siendo un estudio censal; es decir, estuvo conformada por
ciento cincuenta (150) supervisores de la Empresa Minera Chungar.
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4.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

44.1.

44.2.

Técnica.

En la presente investigacion se utilizo la técnica de la encuesta, que

segun Sanchez et al. (2018) es una técnica que permite recolectar

informacion mediante el cuestionario que es su instrumento.

Instrumento.

La variable dependiente se midi6o utilizando el

denominado Cuestionario de habilidades blandas.

Tabla 5

Ficha técnica del Cuestionario de habilidades blandas.

instrumento

Nombre Cuestionario de habilidades Blandas
Bach Aydee Vilma Delgado Marin
Autoras
Bach Sheyda Esdenca Estrada Sanchez
o Medir las habilidades blandas en supervisores de la
Objetivo

empresa minera.

Tiempo de aplicacion

10 minutos - 15 minutos

Poblacion

150 supervisores.

Estructura (items)

El cuestionario cuenta con 84 items que estan
agrupados en las diferentes dimensiones

Medicion

Medidas por la Escala de Likert

Totalmente de acuerdo (5), de acuerdo (4), Ni de
acuerdo ni en desacuerdo (3), En desacuerdo (2),
Totalmente en desacuerdo (1)

Modo de aplicacion

El cuestionario es aplicado de manera presencial.

Validez y Validado por juicio de 5 expertos.
confiabilidad Confiabilidad por el Alfa de Cronbach = 0,981
En inicio = 84 — 167 puntos
B En proceso = 168 — 251 puntos
aremo

Logro esperado = 252 — 335 puntos
Logro destacado = 336 — 420 puntos

Fuente: Elaboracion propia.
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4.4.3. Validacion del instrumento.

Para la validacion del instrumento se solicité a cinco (05) expertos y/o

especialistas con grado académico de Doctor y/o Magister teniendo

en cuenta su experiencia en el desarrollo de habilidades blandas.

Tabla 6

Expertos y/o Especialistas que validaron el instrumento

1er Experto y/o Especialista

Nombre del Experto y/o Especialista
Especialista

Grado Académico

Teléfono

Correo electronico

Victoriano Eusebio Zacarias Rodriguez

Lic. en Administracidn

Doc. En Ciencias Contables y Empresariales
964672278

vzacarias@continental.edu.pe

2do Experto y/o Especialista

Nombre del Experto ylo Especialista
Especialista

Grado Académico

Teléfono

Correo electrénico

Marco Ricardo Socualaya Pomayay
Lic. en Administracion

Maestro en Administracion
955230847

msocualayap@continental.edu.pe

Jer Experto y/o Especialista
Nombre del Experto ylo Especialista
Especialista

Grado Académico

Teléfono

Correo electronico

Ricardo Bustamante Aguirre
Lic. en Administracidn
Magister en Administracion
971100783
rbustamante@uncp.edu.pe

4to Experto y/o Especialista

Nombre del Experto ylo Especialista
Especialista

Grado Académico

Teléfono

Correo electronico

Yenifer Thalia Yanasupo Roca

Lic. en Administracidn

Maestro en Administracién Gestidn Talento Humanao
975497984

yyanasupo@uncp.edu.pe

5to Experto y/o Especialista

Nombre del Experto y/o Especialista
Especialista

Grado Académico

Teléfono

Correo electronico

Martin Romeo Yurivilca Oscanca
Lic. en Administracion

Maestro en Administracion
985001051
martinyo@uncp.edu.pe

Fuente: Elaboracion propia

La validacion del Cuestionario de habilidades blandas se efectud en

relacion con los criterios de claridad, suficiencia, coherencia y

relevancia.

(o)
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Tabla 7

Criterios de validacion por los expertos y/o especialistas

Criteriode  Validacion Validacion Validacion Validacion Validacion

o

Validacion Experto1 Experto2 Experto3 Experto4 Experto5

1 Claridad X X X X X
2 Suficiencia X X X X X
3 Coherencia X X X X X
4 Relevancia X X X X X

Fuente: Elaboracién propia
4.4.3. Confiabilidad del instrumento.

La confiabilidad del instrumento se establecio segun el indice de Alfa

de Cronbach, que se observa en la tabla siguiente:

Tabla 8

Indice de confiabilidad.

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,981 84

El Alfa de Cronbach de 0,981 indica una excelente consistencia
interna en el conjunto de preguntas o items de un cuestionario. En
general, los valores de Alfa de Cronbach superiores a 0,9 se
consideran 6ptimos y sugieren que las preguntas miden de manera

coherente el mismo constructo o concepto.
4.5. Técnicas de analisis de datos

Para el analisis de datos se utilizé las técnicas de la estadistica descriptiva y
de la estadistica inferencial, con soporte del software SPSS 26.
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Capitulo V

Resultados
5.1. Resultados y analisis
5.1.1. Resultados del pre y pos test

Tabla 9

Niveles de desarrollo de las habilidades blandas en el pre y pos test.

Niveles de habilidades Pre-test Pos-test
blandas Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
En inicio 57 38,0 % 0 0
En proceso 47 31,3 % 0 0
Logro esperado 43 28,7 % 21 14,0
Logro destacado 3 2,0 % 129 86,0
Total 150 100,0 % 150 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

El nivel de desarrollo de las habilidades blandas de los supervisores en el pre
test va desde el nivel en inicio (38,0%), pasando por el nivel en proceso
(31,3%) hasta el nivel logro esperado (28,7%); solo el 2% demuestra haber

logrado el nivel logro destacado.

Mientras que, en el pos test, el nivel de desarrollo de las habilidades blandas
de los supervisores se encuentra mayoritariamente en el nivel de logro

destacado (86%) y el 14% todavia se encuentra en el nivel logro esperado.
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Tabla 10

Estadigrafos de centralizacién y dispersion del pre y pos-test

Pre-test Pos-test
Media 187,77 332,98
Mediana 173,00 335,00
Moda 123 317
Desviacion estandar 67,479 35,271
Coeficiente de variacion 35,94 % 10,72 %
Varianza 4553,478 1244,047
Asimetria 0,545 0,138
Curtosis -0,827 1,234
Rango 250 166
Minimo 84 250
Maximo 334 416

Fuente: Elaboracion propia

Los estadigrafos de centralizacién tanto en el pre y pos-test nos indican la
variacion de los resultados respecto a las habilidades blandas. Es decir, en el
pre-test las medidas de centralizacion son ostensiblemente mas bajos que en
el pos-test. Asimismo, las medidas de dispersion nos indican que los datos en

el pre-test son heterogéneos y en el pos-test son mas homogéneos.
5.2. Contrastacion de hipétesis
5.2.1. Prueba de normalidad
A. Formulacién de la hipotesis nula (Ho) y alterna (H1)

Ho: Los datos de la variable habilidades blandas y sus
dimensiones en el pre y pos test provienen de la distribucién

normal.

Hi: Los datos de la variable habilidades blandas y sus
dimensiones en el pre y pos test no provienen de la

distribucion normal.
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B. Calculo de la prueba de normalidad con el SPSS.

Tabla 11
Tabla de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov.
Estadistico gl Sig
Pre test Habilidades Blandas 144 150 ,000
Pos test Habilidades Blandas 277 150 ,000
Pre test D1: Resolucién de problemas 423 150 ,000
Pre test D2: Comunicacion efectiva 283 150 ,000
Pre test D3: Proactividad ,258 150 ,000
Pre test D4: Trabajo en equipo .340 150 ,000
Pre test D5: Estado emocional 342 150 ,000
Pos test D1: Resolucién de problemas 316 150 ,000
Pos test D2: Comunicacion efectiva 241 150 ,000
Pos test D3: Proactividad ,265 150 ,000
Pos test D4: Trabajo en equipo ,339 150 ,000
Pos test D5: Estado emocional 264 150 ,000

Fuente: Tomada del analisis de datos con el SPSS

C. Regla de decisioén.

D.

Cuando valor p = 0,05 se reconoce como valida la Ho.

Cuando valor p < 0,05 se valida la Ha.

Conclusion estadistica.

Los datos de la variable habilidades blandas y sus dimensiones
en el pre y pos test tiene p-valor = 0,000 en todos los casos. Por
ello, como estos valores son menores de 0,05 se acepta la
hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipétesis nula (Ho),
afirmando que los datos de la variable independiente y sus
dimensiones en el pre y pos test no provienen de la distribucién
normal; por ello, se decide utilizar pruebas no paramétricas en la

prueba de hipétesis: Prueba de Rangos con signo de Wilcoxon.

63



5.2.2. Prueba de hipétesis general.

A. Planteamiento de la hipotesis nula (Ho) y de Ila hipotesis

C.

D.

alterna (H1)

Ho = El Programa de capacitacion no influye significativamente en
las habilidades blandas en supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

Ho-H1=0

H1 = El Programa de capacitacion influye significativamente en
las habilidades blandas en supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

Ho-H1#0

Establecimiento el nivel de significancia

Nivel de significacion = 0,05.

Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba de eleccién es la Prueba de Rangos con
signo de Wilcoxon para muestras relacionadas debido a que los
datos no provienen de una distribuciéon normal y a la muestra de

estudio se aplica el pre test y post test en tiempos diferentes.

Lectura del p-valor

Con soporte del software SPSS se calculo el p-valor de la prueba
de Rangos con signo de Wilcoxon, cuya lectura se realiza en la
tabla 12:
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Tabla 12

Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de la hipotesis general.

Pos test Habilidades Blandas

- Pre test Habilidades Blandas

Z -10,567
p-valor 0,000
p-valor = 0,000

Figura 6

Resumen de la prueba de hipotesis general.

Resumen de prueba de hipitesis

Hipdtesiz nula Prueba Sig. Decizidn
Frueba de
La mediana de las diferencias entreangos con
q FPre test Habilidadesz Blandas w Possigno de ooo Efﬂ:;:rla
test Habilidades Blandas e=s igual aWilcoxon para ' nuFia
a. muestras :

relacionadas

Se muestran significaciones asintdticaz. El nivel de significacion es de 05

E. Toma de decisiones
Se toma la decision en funcién a p-valor:
Si, p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna.
Si, p-valor > 0,05 se acepta la hipétesis nula.
Para este caso p-valor = 0,000
F. Conclusion estadistica
Como p-valor < 0,05, se acepta la hipotesis alterna.

Por ello, se concluye que, el Programa de capacitacion influye
significativamente en las habilidades blandas en supervisores de
la Empresa Minera Chungar, 2023.
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5.2.3. Prueba de hipétesis especifica 1.

A.

C.

D.

Planteamiento de la hipotesis nula (Ho) y de la hipodtesis
alterna (H1)

Ho = El Programa de capacitacién no influye significativamente en
la dimension resolucion de problemas de las habilidades
blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar,
2023.

Ho-H1=0

H1 = El Programa de capacitacién influye significativamente en la
dimensién resolucion de problemas de las habilidades
blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar,
2023.

Ho-H1#0
Establecimiento el nivel de significancia

Nivel de significacion = 0,05.

Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido es la Prueba de Rangos con

signo de Wilcoxon para muestras relacionadas.
Lectura del p-valor

Con soporte del software SPSS se calculo el p-valor de la prueba
de Rangos con signo de Wilcoxon, cuya lectura se realiza en la
tabla 13:
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Tabla 13

Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de la hipotesis especifica
1.

Pos test D1: Resoluciéon de problemas -
Pre test D1: Resolucion de problemas

z -9,932

p-valor 0,000

p-valor = 0,000

Figura 7

Resumen de la prueba de hipdtesis especifica 1.

Resumen de prueba de hipotesis

Hipdtesiz nula Frusba Sig. Decision
La mediana de las diferencias entr%r'ﬁ'enb:cd;n
Fre test 01: Resalucian de i r?-:- e Fechazarla
1 problemas v Pos test 01: Eilln:-:u}:-:-n a3 000 | hipatesis
Resolucion de problemas ez igual P nula.
. ue;traE
relacionadas

Se muestran significaciones azsintdticas. El nivel de zignificacion es de 05

E. Toma de decisiones
Se toma la decision en funcién a p-valor:

Si, p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna. Si, p-valor > 0,05

se acepta la hipoétesis nula.

Para este caso p-valor = 0,000
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F. Conclusion estadistica

Como p-valor < 0,05, se acepta la hipétesis alterna.

Por ello, se concluye que, el Programa de capacitacion influye
significativamente en la dimension resolucion de problemas de
las habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

5.2.4. Prueba de hipétesis especifica 2.

A. Planteamiento de la hipdtesis nula (Ho) y de la hipotesis

B.

C.

alterna (H1)

Ho = El Programa de capacitacion no influye significativamente en
la dimensién comunicacién efectiva de las habilidades
blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar,
2023.

Ho-H1=0

H1 = El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimensién comunicacion efectiva de las habilidades blandas

en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1#0
Establecimiento el nivel de significancia

Nivel de significacion = 0,05.

Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido es la Prueba de Rangos con

signo de Wilcoxon para muestras relacionadas.
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D. Lectura del p-valor

Con soporte del software SPSS se calcul6 el p-valor de la prueba

de Rangos con signo de Wilcoxon, cuya lectura se realiza en la
tabla 14:

Tabla 14

Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de la hipotesis especifica
2.

Pos test D2: Comunicacion efectiva -

Pre test D2: Comunicacion efectiva

Z -5,848
p-valor ,000
p-valor = 0,000

Figura 8

Resumen de la prueba de hipotesis especifica 2.

Resumen de prueba de hipotesis

Hipdtezizs nula Prueba Sig. Decizidn

Frueba de

La mediana de las diferencias entreangos con

q Fre test D2: Comunicacion efectivaigne de 0o Eie'ﬂ:;gr |a
v Poztest D2: Comunicacian Wilzoxon para ) nuFia
efectiva esigual a 0. muestras :

relacionadas

Se muestran significaciones azintdticas. El nivel de significacion ez de O£

E. Toma de decisiones
Se toma la decision en funcién a p-valor:

Si, p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna. Si, p-valor > 0,05
se acepta la hipoétesis nula.

Para este caso p-valor = 0,000
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F. Conclusion estadistica

Como p-valor < 0,05, se acepta la hipétesis alterna.

Por ello, se concluye que, el Programa de capacitacion influye
significativamente en la dimensién comunicacion efectiva de las
habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

5.2.5. Prueba de hipétesis especifica 3.

A.

B.

C.

Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y de la hipoétesis
alterna (H1)

Ho = El Programa de capacitacién no influye significativamente en
la dimension proactividad de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1=0

H1 = El Programa de capacitacion influye significativamente en la
dimension proactividad de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1#0
Establecimiento el nivel de significancia

Nivel de significacion = 0,05.

Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido es la Prueba de Rangos con

signo de Wilcoxon para muestras relacionadas.
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D. Lectura del p-valor

Con soporte del software SPSS se calcul6 el p-valor de la prueba

de Rangos con signo de Wilcoxon, cuya lectura se realiza en la
tabla 15:

Tabla 15

Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de la hipotesis especifica
3.

Pos test D3: Proactividad -
Pre test D3: Proactividad

Z -10,417°
p-valor ,000
p-valor = 0,000

Figura 9

Resumen de la prueba de hipotesis especifica 3.

Resumen de pruebha de hipotesis

Hipdtesiz nula Prueba Sig. Decision
Frueba de
La mediana de las diferencias entr ?nﬁsiznn Rechazarla
1 Pre test 03 Proactividad v Pos tESt'IJ'u'EiII-:-:-::{-:-n s L00 | hipatesis
[2: Proactividad e= igual a0. muestras nula.
relacionadas

Se muestran significaciones asintdticas. El nivel de significacion ez de 05

E. Toma de decisiones
Se toma la decision en funcién a p-valor:

Si, p-valor < 0,05 se acepta la hipotesis alterna. Si, p-valor > 0,05
se acepta la hipotesis nula.

Para este caso p-valor = 0,000

71



F. Conclusion estadistica

Como p-valor < 0,05, se acepta la hipétesis alterna.

Por ello, se concluye que, el Programa de capacitacion influye
significativamente en la dimension proactividad de las habilidades

blandas en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.

5.2.6. Prueba de hipétesis especifica 4.

A. Planteamiento de la hipdtesis nula (Ho) y de la hipotesis

C.

D.

alterna (H1)

Ho = El Programa de capacitacion no influye significativamente en
la dimension trabajo en equipo de las habilidades blandas

en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1=0

H1 = El Programa de capacitacién influye significativamente en la
dimensién trabajo en equipo de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1#0
Establecimiento el nivel de significancia

Nivel de significacion = 0,05.

Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido es la Prueba de Rangos con

signo de Wilcoxon para muestras relacionadas.

Lectura del p-valor

Con soporte del software SPSS se calculo el p-valor de la prueba
de Rangos con signo de Wilcoxon, cuya lectura se realiza en la
tabla 16:
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Tabla 16
Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de la hipotesis especifica
4.

Pos test D4: Trabajo en equipo -
Pre test D4: Trabajo en equipo

Z -9,592b
p-valor ,000
p-valor = 0,000

Figura 10

Resumen de la prueba de hipdtesis especifica 4.

Resumen de prueba de hipotesis

Hipdtesis nula Prueba Sig. Decisidan
Prueba de
La mediana de las diferencias entreangos con
q Pre test 4: Trabajo en equipo vy signo de oo Eieﬂsgi:r =
Fos test 0 Trabajo en equipo es Wilcoxon para ' nuFia
igual a 0. muestras :
relacionadas

Se muestran significaciones asintoticas. El nivel de significacion es de 0F

E. Toma de decisiones
Se toma la decision en funcién a p-valor:

Si, p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna. Si, p-valor > 0,05

se acepta la hipotesis nula.
Para este caso p-valor = 0,000
F. Conclusion estadistica
Como p-valor < 0,05, se acepta la hipotesis alterna.

Por ello, se concluye que, el Programa de capacitacion influye

significativamente en la dimension trabajo en equipo de las
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habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

5.2.7. Prueba de hipétesis especifica 5.

A. Planteamiento de la hipétesis nula (Ho) y de la hipdtesis

B.

C.

D.

alterna (H1)

Ho = El Programa de capacitacion no influye significativamente en
la dimension estado emocional de las habilidades blandas

en supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1=0

H1 = El Programa de capacitacién influye significativamente en la
dimension estado emocional de las habilidades blandas en

supervisores de la Empresa Minera Chungar, 2023.
Ho-H1#0
Establecimiento el nivel de significancia

Nivel de significacion = 0,05.

Eleccion del estadistico de prueba

El estadistico de prueba elegido es la Prueba de Rangos con

signo de Wilcoxon para muestras relacionadas.
Lectura del p-valor

Con soporte del software SPSS se calculo el p-valor de la prueba
de Rangos con signo de Wilcoxon, cuya lectura se realiza en la
tabla 17:
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Tabla 17

Prueba de rangos con signo de Wilcoxon de la hipotesis especifica

5.
Pos test D5: Estado emocional -
Pre test D5: Estado emocional
Z -10,095°
p-valor ,000
p-valor = 0,000
Figura 11

Resumen de la prueba de hipdtesis especifica 5.

Resumen de prueba de hipotesis

Hipdtesi= nula Frusba Sig. Decision

La mediana de las diferencias entreangos con
Fre test 5: Estado emocional v =signo de

Fos test 05: Estado emocional es WMilcoxon para
igual a 0. muestras

Frueba de

Rechazarla
000 | hipatesis
nula.

relacionadas

Se muestran zsignificaciones asintaticas. El nivel de significacidn es de 0F

E. Toma de decisiones

F.

Se toma la decision en funcién a p-valor:

Si, p-valor < 0,05 se acepta la hipétesis alterna. Si, p-valor > 0,05

se acepta la hipotesis nula.

Para este caso p-valor = 0,000

Conclusién estadistica

Como p-valor < 0,05, se acepta la hipotesis alterna.

Por ello, se concluye que, el Programa de capacitacion influye

significativamente en la dimensién estado emocional de las
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habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023

5.3. Discusion de resultados

Después de la experimentacion realizada se logré demostrar que el programa
de capacitacion influye significativamente en las habilidades blandas de
supervisores de la Empresa Minera Chungar, encontrando un p-valor = 0,000
y Z =-10,567; lo que significa que las capacitaciones recibidas desarrollan las

habilidades blandas de los supervisores.

Al respecto, Tem et al. (2022) concluyen que, el programa de capacitacion
desarrolla las habilidades interpersonales permitiendo potenciar la capacidad
empresarial de los estudiantes universitarios camboyanos. Ademas, Klimov
(2020) sentencia que un programa de formacién avanzada basada en las
competencias interpersonales (habilidades blandas) conduce a cambios en la
empresa minera. Por su lado, Chandorkar y Sankulkar (2021) sostiene que el
Programa de formacién en habilidades interpersonales y desarrollo de la
personalidad mejora la productividad de los profesionales de los medios de
comunicacion relacionados con el audio. De igual manera, Sutil-Martin y
Otamendi (2021) concluyen que, el Programa de Formacion en Habilidades
Blandas (SSTP) (basado en juegos serios) desarrolla cuatro macro
habilidades blandas (intrapersonales, interpersonales, responsabilidad social
personal y sostenibilidad organizativa), aumentando su valor inicial; ademas
de mostrar resultados diferentes segun habilidad blanda, género e instituciéon
educativa. Asimismo, Guevara-Duarez et al. (2024) verifica la efectividad de
un programa psicoeducativo en habilidades blandas para reducir las

conductas disruptivas en estudiantes de la Amazonia peruana.

En esta linea se encuentran los aportes de Jaramillo et al. (2019) quienes
demuestran las bondades que tiene el programa para el fortalecimiento de
habilidades blandas en trabajar en equipo, lograr resolver problemas, saber
gestionar el tiempo, ser capaces de tener una comunicacion efectiva y

procurar liderazgo.
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Mientras que, Barzola y Franco (2020) determinan la influencia del taller de
habilidades blandas en el rendimiento académico de la asignatura de
estadistica general de estudiantes de la Universidad Continental. Ademas,
Rodriguez (2020) demuestra que existe relacidn directa y significativa
(d=0,601) entre las habilidades blandas y el desempefio docente. De igual
manera, Best, (2019) concluye senalando la influencia de las habilidades

blandas en la convivencia escolar.

Ademas, queda evidenciado que las habilidades blandas tienen influencia en
desempenio del personal (Vallejos, 2019); en la interaccién en el aula (Barrén,
2018), en la inteligencia emocional de los docentes (Dimitrov y Vazova, 2020).
De igual manera esta asociado al clima organizacional de los docentes
(Pumacayo, 2018); asi como tiene mucha importancia en el ambito de las
organizaciones (Riva, 2019) y en el servicio al cliente como fuente de ventaja

competitiva (Granda, 2018).

De igual manera, Aledo (2022) comprueba que, las habilidades blandas tienen
impacto positivo en el emprendimiento de los estudiantes y por ende en su
actitud emprendedora, Espinoza y Gallegos (2020), comprueban la importan

de las habilidades blandas en el entorno laboral.
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Conclusiones

El Programa de capacitacién implementado en la Empresa Minera Chungar
durante el ano 2023 influye positiva y significativamente en el desarrollo de las
habilidades blandas en los supervisores (p-valor = 0,000 y Z=-10,567),
mejorando competencias clave como la resolucion de problemas, la
comunicacion efectiva, la proactividad, el trabajo en equipo y el manejo del

estado emocional.

El Programa de capacitacién influye significativamente a fortalecer la capacidad
de los supervisores para abordar y resolver problemas de manera eficiente,
incrementando su habilidad para identificar soluciones viables en situaciones

complejas y mejorar la toma de decisiones.

Los resultados muestran que la capacitacion influye notablemente en la
comunicacion efectiva, lo cual facilitd una mejor transmision de ideas, érdenes
y sugerencias, promoviendo una mayor claridad y reduccién de malentendidos

en las operaciones mineras.

Se observa una influencia en la proactividad de los supervisores, quienes, tras
la capacitacion, demuestran una mayor disposicidn para anticiparse a los
problemas y tomar la iniciativa en la implementacion de soluciones,

contribuyendo a un ambiente laboral mas dinamico y preventivo.

El Programa fortalece las habilidades de colaboraciéon y coordinacion en los
supervisores, mejorando su capacidad para trabajar en equipos
multidisciplinarios, redundando en una mayor cohesion y eficiencia operativa

en las distintas areas de la empresa.

El programa de capacitacion influye de manera significativa en el manejo del
estado emocional de los supervisores, permitiéndoles gestionar el estrés, la
presion y las emociones de manera mas efectiva, lo que impacta positivamente
tanto en su bienestar personal como en su capacidad para liderar a sus

equipos.
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Recomendaciones

Continuar con la implementacién y actualizacion periédica del Programa de
capacitacién en habilidades blandas, expandiendo su alcance a otros niveles
de la organizacion; evaluando la inclusion de médulos complementarios que

refuercen las areas que requieran potenciar los avances logrados.

Incorporar actividades practicas y simulaciones de situaciones reales en futuras
capacitaciones para seguir mejorando las habilidades de resolucion de
problemas. El uso de estudios de caso del entorno minero permitira a los
supervisores enfrentarse a escenarios mas cercanos a su realidad laboral,

optimizando su capacidad de respuesta.

Para consolidar las mejoras en comunicacion, se sugiere fomentar sesiones de
retroalimentacion continua y crear espacios de dialogo entre los supervisores y
sus equipos; fortaleciendo la aplicaciéon de las habilidades adquiridas y
promoviendo una cultura organizacional basada en la claridad y la

transparencia.

Con el fin de incentivar un comportamiento proactivo sostenido, se recomienda
establecer sistemas de reconocimiento para aquellas iniciativas que
demuestren una toma de decisiones anticipada y efectiva por parte de los
supervisores; ademas, la inclusion de talleres de innovacion y pensamiento

critico complementan el desarrollo de esta habilidad.

Se recomienda realizar actividades periddicas de integracion y desarrollo de
equipos multidisciplinarios para reforzar la cohesion y colaboracion. También
seria beneficioso implementar dinamicas que permitan a los supervisores
adquirir una mayor comprensién de las diversas funciones dentro de la

organizacion, facilitando un liderazgo mas inclusivo y colaborativo.

Para mantener los avances en el manejo del estado emocional, es
recomendable establecer programas continuos de apoyo psicologico y

bienestar laboral. La implementacion de técnicas de mindfulness, manejo del
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estrés y talleres de inteligencia emocional contribuiria a asegurar un entorno

laboral saludable y equilibrado para los supervisores y sus equipos.
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Anexo N° 1: Matriz de Consistencia

\ Titulo: “Programa de capacitacion en el desarrollo de habilidades blandas en supervisores de la Empresa Minera, 2023"

blandas en supervisores de la
Empresa Minera Chungar, 2023?

Problemas especificos

a) ¢Cual es la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension resolucion de problemas
de las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023?

b) ¢Cudl es la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension comunicacion efectiva
de las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023?

c) ¢Cudl es la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension proactividad de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023?

las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

Objetivos especificos

a) Determinar la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension resolucion de problemas
de las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

b) Determinar la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimensiéon comunicacion efectiva
de las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

c) Determinar la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension proactividad de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

habilidades blandas en
supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

Hipotesis especificas

a) El Programa de capacitacion
influye significativamente en la
dimension resolucion de
problemas de las habilidades
blandas en supervisores de la
Empresa Minera Chungar,
2023.

b) El Programa de capacitacion
influye significativamente en la
dimension comunicacion
efectiva de las habilidades
blandas en supervisores de la
Empresa Minera Chungar,
2023.

c) El Programa de capacitacion
influye significativamente en la
dimension proactividad de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

X2=0rganizacién
Xs=Talleres
X4 = Evaluacién

Dependiente

Y = desarrollo de habilidades
blandas

Y1 = Resolucion de problema
Y, = Comunicacion efectiva

Y; = Proactividad

Y, = Trabajo en equipo

Ys= Estado Emocional

SY1 =
problema
SY, = Productividad

SY; = Comunicacion efectiva

Resolucion  de

SY, = La proactividad
SY;5 = Compromiso

SY¢ = Trabajo en equipo:
Liderazgo

SY; = Trabajo en equipo:
Cooperacién

SY; = Calidad en el Trabajo
SY,= Manejo de estado
Emocional

iy oy VI . . . . . Técnicas e
Formulacion del Problema Objetivos Hipoétesis Variables y dimensiones Sub dimensiones
Instrumentos
Problema General Objetivo General Hipétesis General Independiente Técnica:
. . . ) . ) .| X=Programa de Capacitacién Encuesta
¢ Cual es lainfluencia del Programa | Determinar la influencia del | EIl Programa de capacitacion
de capacitacion en las habilidades | Programa de capacitacion en | influye significativamente en las Xi=Planificacion Instrumentos:

Cuestionario de
habilidades blandas
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Formulacién del Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables y dimensiones

Sub dimensiones

Técnicas e
Instrumentos

d) ¢Cual es la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension trabajo en equipo de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023?

e) ¢Cual es la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension estado emocional de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023?

d) Determinar la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension trabajo en equipo de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

e) Determinar la influencia del
Programa de capacitacion en la
dimension estado emocional de las
habilidades blandas en
supervisores de la Empresa Minera
Chungar, 2023.

d) El Programa de capacitacion
influye significativamente en la
dimension trabajo en equipo de
las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

e) El Programa de capacitacion
influye significativamente en la
dimension estado emocional de
las habilidades blandas en
supervisores de la Empresa
Minera Chungar, 2023.

Metodologia

Método Cientifico — Deductivo
Tipo Aplicada

Alcance Explicativa

Disefio Experimental
Poblacion N =150

Muestra n=150

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N° 2: Matriz de Operacionalizaciéon de Variables

Variables

Definicion
Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala de
Medicion

Talleres

Independiente

X = Programa de
Capacitacion

Es un proceso ciclico
que conlleva al
desarrollo de
cualidades en los
colaboradores, con la
finalidad de
prepararlos para que
sean productivos y
favorezcan al logro
de los objetivos
empresariales, el
proposito es influir
para mejor su
productividad.
(Chiavenato, 2014)

El programa de
capacitacion se
mide mediante las
dimensiones de
planificacion,
organizacion,
talleres, evaluacion
y trabajo en
equipos; mediante
la escala ordinal y
se manipula
mediante la
realizacion para la
misma.

D1: Planificacion

o Participacion Activa

D2: Organizacion

e |niciativa, Actitud

D3: Talleres

o Aptitud al cambio.
e |dentidad
organizacional

D4: Evaluacion

o Responsabilidad
e Apertura

Escala ordinal

Capacitacion presencial
Actividades en Grupo
Aprendizaje dirigido por
facilitadores y/o
especialistas
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Variable Definicion Definicion Dimensiones Sub Indicadores Escala de Técnicas e
Conceptual Operacional dimensiones Medicién Instrumentos
Dependiente Las habilidades | Las habilidades | D1: Resoluciéon | SD1: Resoluciéon | e Toma de decisiones
. blandas son | blandas se miden a | de problemas | de problema
Y= Habilidades | o155 través de un sp2: * Resultados
blandas capacidades  que | cuestionario de 84 Productividad * Reconocimiento
conllevan a las | items, relacionadas * Efectividad
personas a la toma | a las dimensiones | D2: SD3: e Escucha activa
de decisiones, a |de resolucién de | Comunicacién | Comunicacion e Uso apropiado del
resolver problemas, | problemas, efectiva efectiva lenguaje
a utilizar el | productividad, p3: Sb4: La | e Iniciativa
pensamiento comunicacion Proactividad proactividad e Actitud
critico, a | efectiva, SD5: Compromiso | e Aptitud al Cambio
comunicarse de | compromiso, . 'ci‘;’;tr:‘ij:adcional Técnicas:
manera asertiva, a | trabajo en equipo, D4: Trabajo en | SD6: Trabajo en | e Liderazgo Psicometria
reconocer calidad en el trabajo . S
. . equipo equipo: Liderazgo
emociones Yo 1y manejo de SD7: Trabajo en | e Cooperacion Escala de Instrumentos:
finalmente, a | estados equipo: Intervalo Cuestionario de
construir relaciones | emocionales. Cooperacion habilidades
saludables. Por SD8: Calidadenel | o Responsabilidad blandas
ende, son Trabajo e Apertura
habilidades de D5: Estado | SD9: Manejo de | e Atencion
caracter socio emocional estado Emocional | e Motivacion

afectivos
indispensables para
que interactien con
otras personas,
haciendo frente a
las situaciones y
exigencias
cotidianas. Guerra-
Baez (2019)

e Comunicacion

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo N° 3: Matriz de Instrumento

Nombre del instrumento: Cuestionario de Habilidades Blandas

Variables

Dimensiones

Sub-
Dimensiones

Indicadores

items

Respuestas

Habilidades
Blandas

D1:
Resolucion de
Problemas:
Toma de
Decisiones

SD1:
Resolucion de
Problemas

e Tomade
decisiones

1. 2. Al tomar una decisién me pongo en lugar del otro?

2. ¢ Al momento de tomar una decisién soy creativo y pienso en mi equipo de
trabajo?

3. ¢ Considero que las decisiones deben tomar los jefes y comunicar a los
colaboradores para lograr el objetivo?

4. ; Mantienes un mecanismo de control en la empresa a resolver el problema?

5. ¢ Al enfrentar un problema no se deja llevar por la primera impresion?

6. ¢ Alguna vez cuando te has encontrado en una situacion dificil, has intentado
encontrar una solucion?

7. ¢ Reviso, acuerdo con mi equipo de trabajo, y documento la prioridad de las
situaciones por resolver?

8. ¢Busco las posibles causas de un problema antes de describirlo?

9. ¢ Antes de sugerir la solucion de un problema, lo describo claramente y lo
documento con informacion comprobable?

10. ¢ Defino el proceso para resolver la situacién mas prioritaria?

11. ¢ Considera usted una adecuada resolucién de problemas se da con la
aplicacion de las habilidades blandas?

SD2:
Productividad

e Resultado

12. ¢ Planeo las actividades y de esa manera garantizo la calidad de trabajo a la
empresa?

13. ¢ Cumplo los procedimientos a totalidad, ya que con los buenos resultados
tenemos éxito de la empresa?
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Sub-

Variables | Dimensiones . . Indicadores items Respuestas
Dimensiones
e Reconoci- 14. ; Mensualmente recibo el bono de reconocimiento por los diferentes logros
miento de los objetivos obtenidos en la empresa?
15. ¢ Realizo mis tareas segun me solicitan y son reconocidas con premiaciones
por el logro alcanzado?
o Efectividad 16. ¢ Desarrollo con mucha facilidad las tareas encomendadas por mi jefe?
17. ¢ Culmino las diferentes actividades asignadas por mis jefes segun
cronograma realizada?
18. ¢ Delego mi trabajo a un encargado de mi area durante mi ausencia?
D2: SD3: La
Comunicacién | Comunicacién | © 'niciativa 19. ¢ Sabe escuchar?
Efectiva: Efectiva
Participacién e Actitud 20. ¢ Se expresa de manera adecuada por escrito?

Activa

21. ¢ Se expresa adecuadamente de forma verbal?

22. ; Considera usted que las ideas mejoran con el trabajo en equipo en el
area?

23. ¢ Considera usted que los conocimientos aumentan de manera significativa
cuando se trabaja en equipo?

e Participacion
Activa

24. ; Considera usted que se incrementan los conocimientos con la aplicacion
del coaching?

25. ;Considera usted que la informacién se maneja de una forma mas clara y
completa trabajando en equipo?

26. ;Considera usted que se maneja de mejor manera la informacién con la
aplicacion del coaching?
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Sub-

Variables | Dimensiones . . Indicadores items Respuestas
Dimensiones

27. ;Me comunican con tiempo la informacion que necesito para desempefiar
mis funciones de una manera correcta?
28. ;El &rea a la que trabaja toma en cuenta sus opiniones y sugerencias antes
de tomar una decision?
29. ; Cree que se oculta cierta informacion entre compafieros del mismo nivel?
30. ¢ La coordinacién es fluida, precisa aplicando una buena comunicacion con
tu equipo de trabajo?

D3: SD4: 31. ¢Me Invol i equipo a lograr las metas de | ?

Proactividad: Proactividad . ¢ Me Involucro con mi equipo a lograr las metas de la empresa?

Iniciativa,

Actividad 32. ¢ Enfrento los problemas con optimismo y actitud positiva en la empresa?

33. ¢ Comunico y propongo mejoras de trabajo a mi jefe para ser mas eficiente y
productivo?

34. ; Me planteo a cumplir los desafios de trabajo con mi equipo y no dejo que
nada me detenga?

35. ¢ Me gusta asumir retos que se presentan en la empresa?

SD5:
Compromiso

Aptitud al
Cambio

36. ¢ Me comprometo a colaborar para mejorar la comunicaciéon empresarial en
la empresa?

37. ¢ Me comprometo a liderar con los colaboradores para el bien de la
empresa?

38. ¢ Me comprometo a cumplir las normas de la empresa, con el fin de tener
buenos logros, objetivos y metas de la empresa?

39. ¢ Siento un orgullo de ser parte de un equipo de trabajo de la empresa?
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Variables

Dimensiones

Sub-
Dimensiones

Indicadores

items

Respuestas

Identidad
Organizacional

40. ¢ Siento un orgullo de contarle a otros de ser miembro de esta organizacion?

41.

¢ Me siento comprometido con la empresa, por eso hago mi mayor esfuerzo

en la empresa?

42.

¢ Siento una satisfaccion con la condicion laboral de la empresa?

43.

¢Me involucro de manera personal y profunda en mi trabajo para que la

empresa sobresalga?

D4: Trabajo en
Equipo

SD6: Trabajo
en Equipo:
Liderazgo

Liderazgo

44.

¢, Se muestra activo?

45.

¢Lideras a tu equipo durante una situacion critica?

46.

¢ Expresa confianza?

47.

¢ Crea un ambiente positivo en el trabajo?

48.

¢Intenta tomar decisiones?

49.

¢, Se encuentra orientado al logro?

SD7: Trabajo
en Equipo:
Cooperacion

Cooperacion

50.

¢ Evita trabajar solo o de forma competitiva?

51.

¢ Escucha y aprecia las opiniones de todos los miembros del equipo?

52.

¢ Es incluyente con los miembros del equipo que se mantienen al margen?

53.

¢ Trabaja para resolver la tarea y esta involucrado completamente en ella?

54.

¢,Comunicas toda la informacion posible al resto de sus compafieros para el

logro de los objetivos en comun?
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Variables

Dimensiones

Sub-
Dimensiones

Indicadores

items

Respuestas

55. ¢ Considera usted que se logran mejores objetivos con el desarrollo de las
habilidades blandas?

56. ¢ Comparto los logros con mi equipo de trabajo?

57. ¢ Me gusta ayudar a mis compafieros, aunque este con otros trabajos a
responder?

58. ¢ Me gusta colaborar y trabajar en equipo para lograr los objetivos de la
empresa?

59. ¢ Muestro aptitud para integrarme al equipo?

60. ¢ Construye buenas relaciones con otros integrantes del equipo?

SD8: Calidad
de Trabajo La
Responsabilid
ad, Apertura

Responsabilid
ad

61. ¢ Es comprometido con la resolucién de sus tareas?

62. ¢ Obtiene buenos resultados en lo que trabaja?

63. ¢ Asume los resultados de sus acciones?

64. ¢ Implemento y desarrollo el sistema de gestion de calidad para lograr el
objetivo de la empresa con éxito?

65. ¢ Utilizo las herramientas de calidad requeridos en cada uno de nuestros
procesos?

Apertura

66. ¢ Pongo mucho entusiasmo y tomo mayor iniciativa para obtener buenos
resultados en el trabajo?

67. ¢llevo al equipo de trabajo a conseguir los objetivos propuestos en la
empresa?

68. ¢ Acepto las recomendaciones de mi entorno para mejorar mis actividades
en la empresa?

69. ¢ Escucho y aplico las indicaciones que me dan mis jefes en la empresa?

70. ¢ Puede fijarse lapsos concretos para terminar tareas?
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Sub-

Variables | Dimensiones . . Indicadores items Respuestas
Dimensiones
D5: Estado SD9: Manejo . . - . ., .
Emocional: del Estado e Atencion 71. ¢ Administra su tiempo en funcién de prioridades?
Atencion, Emocional . L ] i
Motivacioén, 72. i Sabe establecer un didlogo entre las prioridades del trabajo con el equipo
Comunicacién de trabajo?
73. ¢ Se muestra amable en momentos de estrés?
74. ; Cuida al equipo de trabajo en momentos de estrés?
e Motivacion 75. ¢ Se hace responsable por sus errores y pide disculpa cuando corresponde?

76. ¢ Es capaz de ayudar a su equipo de trabajo y hacer sus propias funciones
de trabajo?

77. ¢ Se cuida a si mismo en momentos de estrés?

78. ¢ Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo
positivamente?

79. ¢ Tengo mucha energia cuando me siento feliz?

80. ¢ Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista?

81. ¢ Se que mantengo la calma frente a los problemas que son dificiles en la
empresa?

Comunicacion

82. ; Demuestra que esta disponible y establece diferentes canales de
comunicacion con su equipo de trabajo?

83. ¢ Mantiene a su equipo informado sobre la situacion actual de la compafia
especialmente en momentos de cambios?

84. ; Maneja los conflictos y negocia generando acuerdos?

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N° 4: Registro de Observacion

Los supervisores una vez desarrollados las capacitaciones, son evaluados y
posteriormente los capacitadores les recomiendan con los puntos mas débiles a

poder cumplirlos a un corto plazo.

REGISTRO DE OBSERVACIONES

Apellidos y Nombres:

Cargo:

Area de Trabajo:

ESCALA LIKERT: Sok liente(4), Desarrollado(3), En Dy llo(2), Desarrollo Incipiente(1)

COMPETENCIAS

1 2 3 4 RECOMENDACIONES ADICIONALES U OBSERVACIONES

solucion, promoviendo la participacién de todos.

1.1.- Actiia de manera coherente con lo que dice y realiza X

1.2 Actiia con honestidad y transparencia. X
13.-Se relaciona con respeto incluso en situaciones de lta tension, X

1.4.- Actia con integridad de acuerdo a los valores dela empresa X

1.5.- Admite sus errores y aprende de ellos. X

1.6.- Cumple sus objetivos establecidos para lograr el resultado esperado. X

1.7.- Busca el logro de objetivos compartidos, incluyendo los suyos y los de sus compafieros. X
1.8.-Brinda su mayor esfuerzo para alcanzar los resultados deseados y sobrepasarlos. X
1.9--Asiste en la solucién de problemas y en las oportunidades de mejora. X

1.10.-Es responsable de sus acciones y cumple con los procedimientos detrabajo propuestos X
1.11.-Seinvolucra en el logro de los objetivos, involucrando al equipo. X
112~ Gestiona las prioridades y trabaja con el equipo para el cumplimiento de estas. X

1.13.- Genera espacios de escucha, dilogo, creacion y colaboracion inter éreas y al interior de su propia érea. X

1.14.- Brinda confianza a los miembros de su equipo para resolver problemas X

1.15.- Gestiona sesiones de trabajo donde los miembros del equipo expongan sus ideas y se discuta la mejor X

2.- MI COMUNICACION

2.1.- Desarrolla una comunicacin efectiva de dos vias con su equipo. X
2.2 Muestra buena disposicion para escuchar indicaciones, ideas y opiniones, con todas las personas de su 3
entorno.

23 Garantiza una 6n i cada empleado, lo que p esfuerzo p delas ideas, X
indicaciones y opiniones.
2.4.-Establece actividad ion de forma izada y periodica para comprender a los dems y 3
promover u mayor entendimiento.
275 0 2 9 0
3.- MILIDERAZGO
3.1.- Conoce a sus compafieros generando relaciones de confianza. X
3.2.- Muestra disposicién para recibir feedback y mejorar su desempefio. X
3.3.- Brinda agradecimiento y reconocimiento a las personas que colaboran con el alcance de resultados y buenas -
practicas.
3.4.- Entrena, asesora y brinda retrolimentacién para ayudar a cada persona del equipo a mejorar su desempefo. X
3.5.- Fomenta un que p har lazos y confianza para el logro de los X
objetivos.
325 0 4 9 0

| PUNTAJE DE CUMPLIMIENTO % I

| CALIFICACIGN I PROMEDIO

DO POR
Bueno 802 100%
Promedio 70 a 80%
Necesita mejorar 50 a 70%
No competente 20% a 50%

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N° 5: Formato de Compromisos

Los supervisores registran sus compromisos segun capacitacion realizada,
proyectarse a corto plazo el cumplimiento del desarrollo de habilidades blandas

con los trabajadores de la Empresa Minera y lograr el objetivo.

COMPROMISOS DEL PROGRAMA DE DESARROLLO DE HABILIDADES BLANDAS EN SUPERVISORES -
CHUNGAR (EN SALA)

NOMBRE:

CARGO:

FECHA:

1.- ¢ Qué te comprometes a hacer en el trabajo o en cualquier aspecto de tu vida, terminando el curso?

2.- ;Como o de qué manera lo vas a hacer? (Frecuencia de la actividad, si fuera el caso)

3.- ¢Cuando o a partir de cuando lo vas a hacer?

4.- (En donde lo haras?

5.- ¢ Qué te impediria lograr tu compromiso?

6.- ¢ Qué crees que necesitas hacer para continuar con tu compromiso?

7.- ¢Coémo lo vas a evidenciar?

Nombre y Apellido

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N° 6: Encuesta de Satisfaccion

Cuestionario N° 1

ENCUESTA DE HABILIDADES BLANDAS DEL PROGRAMA A SUPERVISORES
CARGO it a e e FECHA: ........ IB...... Le.......
Presentamos esta encuesta de habilidades blandas del supervisor segun preguntas.
Sefialar por favor el recuadro correspondiente su valoracion del curso en una escala del 1 al 5, donde indica la puntuacion mas bajay 5 la
5 = Totalmente de acuerdo
4 = De acuerdo
3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo
1 = Totalmente en desacuerdo
Marque con una x
D R O O D PROB A OMAD D O
D1R O O DE PROB A
1] ¢Al tomar una decisién me pongo en lugar del ofro? W2 ol [EAE S
2| Al momento de tomar una decisién soy creativo y pienso en mi equipo de trabajo? TrATITENS
3|¢,Considero que las decisiones deben tomar los jefes y comunicar a los colaboradores para lograr el objetivo? TEATITLNS
4| ¢ Mantienes un mecanismo de control en la empresa a resolver el problema? TEAT3ANANS
5|¢Al enfrentar un problema no se deja llevar por la primera impresién? TEATIA T4 TS
6|¢Alguna vez cuando te has encontrado en una situacion dificil, has intentado encontrar una solucion? TEATIATATS
7|¢,Reviso, acuerdo con mi equipo de trabajo, y documento la prioridad de las situaciones por resolver? THEZAT3ATANS
8|¢,Busco las posibles causas de un problema antes de describirlo? TEATANANS
9| ¢ Antes de sugerir la solucién de un problema, lo describo claramente y lo documento con informacién comprobable? | 1|12 [ 3|4 | 5
10| ¢ Defino el proceso para resolver la situacion mas prioritaria? LBEAT3ANA TS
11| ¢ Considera usted una adecuada resolucion de problemas se da con la aplicacion de las habilidades blandas? TEATIA T4 TS
Marque con una x
D2 PROD DAD
12| Planeo las actividades y de esa manera garantizo la calidad de trabajo a la empresa? TEATITTAE N
13|¢,Cumplo los procedimientos a totalidad, ya que con los buenos resultados tenemos éxito de la empresa? TrATATA NS
14 ¢ Mensualmente recibo el bono de reconocimiento por los diferentes logros de los objetivos obtenidos en la empresa? TrEATAT4ATNS
15| ¢ Realizo mis tareas seguin me solicitan y son reconocidas con premiaciones por el logro alcanzado? EIATATANS
16| ¢ Desarrollo con mucha facilidad las tareas encomendadas por mi jefe? EEANT AT
17|¢,Culmino las diferentes actividades asignadas por mis jefes seguin cronograma realizada? 20 B
18| ¢ Delego mi trabajo a un encargado de mi drea durante mi ausencia? TrArSTrETs
Marque con una x
D O A O A: PAR PA O A A
D A O A O A
19|¢,Sabe escuchar? 1 20 BN B
20|, Se expresa de manera adecuada por escrito? 2l el e E
21| Se expresa adecuadamente de forma verbal? TEANTATA NS
22| Considera usted que las ideas mejoran con el trabajo en equipo en el area? TEATAE4ANS
23|, Considera usted que los conocimientos aumentan de manera significativa cuando se trabaja en equipo? TN A TANS
24|, Considera usted que se incrementan los conocimientos con la aplicacion del coaching? NEANATANS
25| Considera usted que la informacion se maneja de una forma més clara y completa trabajando en equipo? i 20 B e E
26| Considera usted que se maneja de mejor manera la informacion con la aplicacién del coaching? 21BN E
27| ¢Me comunican con tiempo la informacion que necesito para desempefiar mis funciones de una manera correcta? TEAT3ANANS
28| El area a la que trabaja toma en cuenta sus opiniones y sugerencias antes de tomar una decision? AN AT
29|, Cree que se oculta cierta informacion entre comparieros del mismo nivel? ErATETANS
30|¢ La coordinacion es fluida, precisa aplicando una buena comunicacion con tu equipo de trabajo? TN A T4ANS
Marque con una x
D PROA DAD A A A D
D4 PROA DAD
31|¢Me Involucro con mi equipo a lograr las metas de la empresa? TN AT
32| Enfrento los problemas con optimismo y actitud positiva en la empresa? NEANATANS
33|, Comunico y propongo mejoras de trabajo a mi jefe para ser mas eficiente y productivo? | 20 B N E
34|;Me planteo a cumplir los desafios de trabajo con mi equipo y no dejo que nada me detenga? 2l BN ENE
35| ¢ Me gusta asumir retos que se presentan en la empresa? i 20 BN E
Marque con una x
D OMPRO O
36/ ¢,Me comprometo a colaborar para mejorar la comunicacion empresarial en la empresa? BEATAEATES
37|¢Me comprometo a liderar con los colaboradores para el bien de la empresa? ezl eNe
38| ¢,Me comprometo a cumplir las normas de la empresa,con el fin de tener buenos logros,objetivos y metas de laempresg 1 [ 2 | 3[4 | 5
39| Siento un orgullo de ser parte de un equipo de trabajo de la empresa? TE2N3AF4ES
40| Siento un orgullo de contarle a otros de ser miembro de esta organizacién? 20BN E
414 Me siento comprometido con la empresa, por eso hago mi mayor esfuerzo en la empresa? NEZANATANS
42| Siento una satisfaccion con la condicion laboral de la empresa? TEAN3ATANS
43| ¢Me involucro de manera personal y profunda en mi trabajo para que la empresa sobresalga? TN ATAES
F—
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Marque con una x

D RABAJO Q PO
D6 TRABAJO Q PO DERA O
44|;Se muestra activo? ) 2 )
45| Lideras a tu equipo durante una situacion critica? TRANAETENS
46| ; Expresa confianza? TEANRTENS
47| Crea un ambiente positivo en el trabajo? TEATIATANS
48| Intenta tomar dicisiones? TEANATEND
49| Se encuentra orientado al logro? TR T4
Marque con una x
D RABAJO Q PO OOPERA O
50| Evita trabajar solo o de forma competitiva? TEANET RS
51|¢Escucha y aprecia las opiniones de todos los miembros del equipo? TEA WA ANS
52| Es incluyente con los miembros del equipo que se mantienen al margen? TEAN AN AN
53| Trabaja para resolver la tarea y esta involucrado completamente en ella? TN A4S
54|; Comunicas toda la informacién posible al resto de sus comparieros para el logro de los objetivos en comin? THA N IrArs
55| Considera usted que se logran mejores objetivos con el desarrollo de las habilidades blandas? TR
56| ¢ Comparto los logros con mi equipo de trabajo? TEANETANS
57| Me gusta ayudar a mis comparieros, aunque este con otros trabajos a responder? TEANATNANS
58| ¢ Me gusta colaborar y trabajar en equipo para lograr los objetivos de la empresa? T4 NAET4ANS
59| ¢ Muestro aptitud para integrarme al equipo? TEANATANS
60| Construye buenas relaciones con otros integrantes del equipo? T IrErs
Marque con una x
D8 A DAD D RABAJO A REPO AB DAD, APER RA
61|¢Es comprometido con la resolucion de sus tareas? | 2 D
62| Obtiene buenos resultados en lo que trabaja? TEANATEANS
63|/ Asume los resultados de sus acciones? TR IS
64|, Implemento y desarrollo el sistema de gestion de calidad para lograr el objetivo de la empresa con éxito? l 2al e g e
65| 4 Utilizo las herramientas de calidad requeridos en cada uno de nuestros procesos? TEANAETANS
66 ¢,Pongo mucho entusiasmo y tomo mayor iniciativa para obtener buenos resultados en el trabajo? LA NWAETENS
67/ ¢ llevo al equipo de trabajo a conseguir los objetivos propuestos en la empresa? T AN ANANS
68| Acepto las recomendaciones de mi entorno para mejorar mis actividades en la empresas? TN N4
69| Escucho y aplico las indicaciones que me dan mis jefes en la empresa? TN A4S
70|Puede fijarse lapsos concretos para terminar tareas? TEANATANS
Marque con una x
D ADO O ONA A O O A O O A O
D9 A OD ADO O ONA
71| Administra su tiempo en funcion de prioridades? T EANETANS
72|¢Sabe establecer un dialogo entre las prioridades del trabajo con el equipo de trabajo? N2 NATANS
73|¢,Se muestra amable en momentos de estrés? THEANATANS
74| Cuida al equipo de trabajo en momentos de estrés? TEANTATANES
75|¢Se hace responsable por sus errores y pide disculpa cuando corresponde? NTEANATANS
76| Es capaz de ayudar a su equipo de trabajo y hacer sus propias funciones de trabajo? {20 1 e e
77|¢Se cuida a si mismo en momentos de estrés? NEANATANS
78|¢,Cuando estoy enfadado intento cambiar mi estado de animo positivamente? NN AT ANS
79| ¢, Tengo mucha energia cuando me siento feliz? AN AETN4 NS
80|¢Aunque a veces me siento triste, suelo tener una vision optimista? NTEANAETANS
81|¢,Se que mantengo la calma frente a los problemas que son dificiles en la empresa? TEANAETANS
82| ;Demuestra que esta disponible y establece diferentes canales de comunicacion con su equipo de trabajo? NTE2ANATANS
83| ¢ Mantiene a su equipo informado sobre la situacion actual de la compaiiia especialmente en momentos de cambios? NEANATANS
84|, Maneja los conflictos y negocia generando acuerdos? T EANANANS
COMENTARIOS ...ttt ettt et et e ettt et e e e ae bt et sa et s e s e e bt s eae e s aeneeaeen

Fuente: Elaboracién propia
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Anexo N° 7: Validacion de instrumentos
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Sub

Pimensiones Dimensiones

items

Cl:

Coherenci

2
£

1]2

3|4[5/1/2/3]4

o
—_
~
=
-

Observacién por tem |

75. ¢ Se hace responsable por sus
errores y pide disculpa cuando
coresponde?

76. ¢ Es capaz de ayudar a su equipo
de trabajo y hacer sus propias
funciones de trabajo?

> [ >=<_|=|

77. ¢ Se cuida a si mismo en
momentos de estrés?

78. ¢ Cuéndo estoy enfadado intento
cambiar mi estado de animo
positivamente?

26

>

79. { Tengo mucha energla cuando
me siento feliz?

80. ¢ Aunque a veces me siento triste,
suelo tener una vision optimista?

81. ;,Se que mantengo la caima
frente a los problemas que son

dificiles en la empresa?

82. ; Demuestra que esta disponible y

establece diferentes canales de

comunicacién con su equipo de
trabajo?

X
KRR IR X

83. ,Mantiene a su equipo informado
sobre la situacion actual de la
compafiia especialmente en
momentos de cambios?

84. ; Maneja los conflictos y negocia

generando acuerdos?

V. DICTAMEN

Autorizo la aplicacion del instrumento /

la aplicacién del instrumento ()

e 1991319/
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Anexo N° 8: Confiabilidad de instrumentos.

Estadistica de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
86% 150
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Anexo N° 9 Panel fotografico
Foto 1:

Capacitaciéon en Sala con el programa de desarrollo de habilidades
blandas en la Empresa Minera Chungar, 2023.

Foto 2:

Talleres y dinamicas de los supervisores en el programa de desarrollo
de habilidgdes blandas en la Empresa Minera Chungar, 2023.
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