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RESUMEN

El presente estudio tiene por objeto explorar las soft skills que se
encuentran mds relacionadas con la capacidad para responder a las
actividades o tareas en el entorno de trabajo. La muestra estd compuesta
por 530 trabajadores a los cuales se les evaliian 11 competencias
distribuidas en 24 dimensiones diferenciadas. Los resultados indican que
la muestra se puede agrupar en tres clisteres significativamente
diferenciados, entre los que destacan especialmente las puntuaciones de
uno de ellos, siendo éste el mds valorado por las organizaciones. Ademds,
pone el foco en los campos de formacion para un mayor desarrollo,
desempefio profesional y empleabilidad. Resaltan las competencias de
empatia, implicacién, compromiso, responsabilidad y autonomia como eje
vertebral de los tres clisteres. Por ultimo, se interpretan los resultados
destacando la aplicabilidad de los resultados en el mercado empresarial.
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1. Introduccion

n una era significativamente digital, en la que la tecnologia pudiera parecer el factor mejor

posicionado para el desarrollo empresarial e, incluso, como competencia para el acceso al

mercado profesional por parte de los trabajadores, dada la facilidad al acceso de la informacion,
a una fuente de recursos casi inagotable y con la posibilidad de conectar de manera agil con otra persona
en cualquier lugar, cobra especial relevancia la importancia de comprender el desarrollo profesional,
personal y de la propia empresa, colocando el foco en el desarrollo de competencias y habilidades del
trabajador, las denominadas soft skills.

Las organizaciones son cada vez mas conscientes de qué aspectos debe realizarlos la inteligencia
artificial, y qué aspectos debe desarrollarlos una persona. Aquellas tareas repetitivas, con escaso aporte
de valor y que pudieran ser automatizables, efectivamente pueden ser relegadas a la realizacién por
parte de la tecnologia; sin embargo, el valor de éxito diferenciador y de supervivencia de la compafiia
reside en la combinacién de dicha tecnologia con el desarrollo y potenciacion de las soft skills. Se ha
demostrado que disponer de un equipo de personas con determinadas soft skills favorece un mayor
rendimiento para el propio trabajador (Marrero et al. 2018; Rodriguez et al. 2019), asi como una mayor
productividad para la organizacion (Ibrahim et al. 2017). El mercado empresarial evaliia de manera
constante y sin detenerse, por lo que el analisis, estudio, identificaciéon y desarrollo de las principales
habilidades y competencias que demanda el mercado resulta fundamental para relacionarlo con
desarrollo personal, el rendimiento profesional, la promocién profesional y la empleabilidad.

1.1. Relevancia de las soft skills en el ambito laboral y en el desarrollo personal

Es fundamental, desde el punto de vista del trabajador, identificar cudles son aquellas competencias que
las empresas demandan para la consecucién de sus objetivos estratégicos. Parece que se establece,
aceptado de manera global, una diferenciaciéon de dos tipos de habilidades profesionales: las hard skills
o habilidades duras o técnicas, y las soft skills o habilidades blandas, también denominadas habilidades
transversales (Guerra et al., 2024).

Las hard skills hacen referencia a las habilidades que la persona necesita para poder desempeiar las
funciones técnicas correspondientes a su posicion (Ashurova y Ashurov, 2023) y, aunque es muy
valorado disponer de ellas, las organizaciones suelen mostrarlas y formar en ellas a las nuevas
incorporaciones durante el proceso de on boarding. Algunas de estas habilidades pueden ser: capacidad
de andlisis del negocio, habilidades de contabilidad, conocimientos de un software especifico, disefio de
aplicaciones, edicién y produccion de video, entre otras. Este tipo de habilidades son mas especificas
tanto de la posicién profesional, como de la empresay el sector.

Por otro lado, las soft skills se refieren a las habilidades relacionadas con el talento y caracteristicas
propias de cada persona, que les hacen diferenciarse del resto y aportar un valor tinico a la organizacién
(Culcasi y Paz, 2023). Ademas, estas habilidades son las que suponen el punto de partida a la hora de
conseguir el empleo y, a su vez, las que contribuyen a desarrollarse dentro de la compaiiia, crecer y
fidelizar el puesto de trabajo. La orientacién a resultados, tolerancia a la frustracién, capacidad de
solucion de problemas, flexibilidad o comunicacién persuasiva son s6lo algunos ejemplos de este tipo
de habilidades.

Resulta comprensible que so6lo la combinacién de ambos conjuntos de habilidades, en un mismo
trabajador, son las que contribuiran a la consecuciéon de los objetivos, tanto a nivel individual, como
grupal, como objetivos estratégicos empresariales. Sin embargo, las organizaciones dotan de una
importancia superior en los procesos de atraccion, reclutamiento y seleccion de talento a las
denominadas soft skills, puesto que, aunque la empresa puede, y debe, desarrollar acciones para
potenciarlas y desarrollarlas en sus trabajadores, resulta complejo y costoso tanto en términos
econdémicos como, sobre todo, de tiempo, otorgar a los trabajadores de una formacién completa y global
de determinadas habilidades blandas. Adema4s, es precisamente el desarrollo personal que el trabajador
dispone y la combinacién de sus distintas soft skills lo que lo hace Unico, particular y verdaderamente
atractivo para las organizaciones. Sin embargo, en referencias a las denominadas hard skills, las
empresas suelen tener estandarizados los procedimientos de formacién técnica de la posicion, y son
facilmente transferibles a los trabajadores. La tendencia en las ultimas décadas ha sido que las
organizaciones han realizado la inversién en estandarizar estos procesos para realizar una
incorporacion rapida, agil y eficiente.
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Esta informacién requiere también un ejercicio de planificaciéon y pensamiento estratégico por parte
del trabajador o del aspirante a incorporarse al mercado laboral por primera vez. Existen multitud de
soft skills y no todas ellas son demandadas por los mismos sectores y por las mismas posiciones.
Realizando una breve aproximacién global, por citar algiin ejemplo, en policias las soft skills mas
demandadas son la empatia, las habilidades de comunicacién interpersonal o la estabilidad emocional
(Bloksgaard y Prieur, 2021), en personal administrativo la competencia digital es que la que erige como
gran demandada, asi como una correcta comunicacion e interpretacién con perfiles ejecutivos (Krpalek
et al. 2021), en docentes el trabajo en equipo y la habilidad de aprendizaje permanente, asi como las
habilidades de gestién para con los alumnos son las mas demandadas (Tang, 2018) y la hospitalidad,
comunicacion efectiva y la motivacion, en el sector de servicio al cliente, no siendo significativo, por
ejemplo, el trabajo en equipo o la resolucién de problemas (Escamilla et al., 2022).

Una opci6n con la que se encuentra el trabajador o candidato es la que identificar cudles son las
habilidades que demanda el sector profesional al que debe dirigirse, y formarse y desarrollar dichas
habilidades para convertirse en un futurible trabajador de dicho sector. O, por el contrario, también
podria realizar tareas de autoconocimiento de habilidades blandas para, una vez identificadas, explorar
los sectores que se encuentren en busqueda de trabajadores con su perfil.

1.2. Soft skills y desemperio profesional: binomio inseparable

En general, una de las grandes dificultades que existen en el mundo empresarial es alinear los intereses
de empresa y trabajador para que ambos avancen en la misma direccién, y es un aspecto realmente
complejo de conseguir en multitud de ocasiones. Sin embargo, el desempefio profesional es un concepto
que alinea claramente a ambos actores de la ecuacién: las organizaciones utilizan las evaluaciones de
desempefio de sus trabajadores como indicador de éxito profesional dada la medicién y el grado de
consecucion de los objetivos; mientras que los trabajadores perciben en dicha evaluacion de desempefio
una validacién y reconocimiento a sus esfuerzos aportados durante una anualidad de trabajo.

Tal y como se mencionaba anteriormente, las organizaciones han invertido afios de disefio,
planificacién y formaciéon en estandarizar procedimientos y transmitir a todos sus equipos las
principales hard skills de las determinadas posiciones, sin embargo, la literatura cientifica presenta
evidencias de que son las soft skills las que presentan una presencia mayor tanto en el crecimiento
econdémico de la organizaciéon como en el desarrollo profesional del propio empleado (Caputo et al,,
2019; Purwanto, 2020).

Con todo ello y tal y como indican Ibrahim et al. (2017), la formacién en soft skills, asi como el
desarrollo y la potenciacién de las misas por parte de las organizaciones a sus trabajadores se encuentra
directamente relacionada con el desempeiio profesional individual de cada uno de ellos. Esto, por tanto,
también implica que tiene un impacto directo en el rendimiento y cumplimiento de objetivos
estratégicos de la organizacion, puesto que el objetivo global de una compafiia se compone de los
objetivos individuales de cada uno de sus trabajadores. En dicho estudio se manifiesta que el desempefio
profesional puede aumentar en un 14,5% si se aplican correctos planes de formacion en soft skills,
mientras que esta cifra puede aumentar hasta un 27,9% si se basa en la metodologia espacio-temporal,
es decir, establecer el tiempo suficiente para que el trabajador pueda interiorizar, asentar y poner en
practica los aprendizajes adquiridos, antes de continuar con las siguientes fases de formacion.

1.3. La importancia de las soft skills en la promocién profesional

A medida que el mercado laboral ha ido evolucionando con el paso de los afios, también han
evolucionado los intereses de los propios trabajadores y redefiniéndose lo que cada generacién entiende
por éxito profesional. Cada vez mas, existe una tendencia mas orientada a que el empleado perciba que
su trabajo y esfuerzo tiene un impacto real en la organizacién y que éste pueda traducirse en
reconocimiento o promocion profesional, mas que otros factores como el salario, por ejemplo. En esta
linea, Klaus (2010) demostré que tres cuartas partes del éxito profesional radica y establece su eje en
las soft skills, mientras que Unicamente una cuarta parte se relaciona con las competencias técnicas de
la posicién desempeifiada. Mientras que afios después, Sethi (2014) amplia esa significativa diferencia
demostrando que, en su estudio, el éxito profesional derivaba en un 85% de las soft skills de los
trabajadores, relegando a tan sélo un 15% las habilidades duras, a las que tanta inversion han dedicado
las empresas durante décadas.
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Ademads de ello, como se ha mencionado, dado que el mercado laboral evoluciona de manera
constante y, si se contempla la irrupcién de la inteligencia artificial, esta evolucidon se acentia en
términos de velocidad, las personas deben ser conscientes de la innegociable necesidad de una
formaciéon continuada en soft skills y una constante obligacién por parte de los empleadores en
identificar las habilidades que demanda el mercado (Martin Gémez et al., 2023).

Por todo ello, resulta comprensible que las organizaciones muestren una actitud proactiva en lo que
a busqueda de profesionales y disefios de planes que integren las soft skills se refiere; y, de la misma
manera, es coherente que las personas y potenciales trabajadores de las empresas destinen tiempo e
inviertan en formacidn en esta linea.

1.4. Impacto de las soft skills en la empleabilidad

Hace ya mas de una década que parecié quedar demostrado que disponer de determinadas hard skills
no era valor suficiente para acceder al mercado profesional, ni para mantener un empleo de manera
sostenida en el tiempo (Robles, 2012), sino que el aspecto que marca la diferencia fundamental a la hora
del acceso al mercado laboral es disponer de las soft skills necesarias para el sector, la empresa y la
posicidn a la que se desea optar (Ummatqul, 2020).

Este puede ser uno de los motivos por el que se percibe un cambio significativo en los planes de
estudio en las universidades de todo el mundo, en las que se disefian, integran y ejecutan planes de
formacion de soft skills en sus ofertas académicas, independientemente de los contenidos tedricos y
técnicos que se impartan en ellas, con el objetivo de ofrecer una mejor preparacién para el mercado
profesional de sus alumnos (Cinque, 2016; Gonzalez-Rico y Lluch Sinte, 2024; Kechagias, 2011),
haciéndose hincapié en habilidades transversales que se adquieren independientemente de los estudios
cursados, tales como el pensamiento critico, liderazgo o gestiéon de conflictos, entre otros (Cortejoso
Lino et al,, 2024). De esta manera, existe una integracién en la ensefianza de contenido hard y soft en sus
grados y posgrados.

Presentada esta informacidn, se considera como objetivo general de este estudio explorar las soft
skills que se encuentran mas relacionadas con la capacidad para responder a las actividades o tareas del
entorno de trabajo. Y, con objeto de aportar un valor inferencial a dicho objetivo, se proponen las
siguientes hipotesis:

e Hipotesis 1: Surgiran 3 clusteres diferenciados en los que se puedan agrupar los trabajadores
en funcién de las soft skills de las que disponen.

e Hipotesis 2: La empatia y comunicacion efectiva seran dos soft skills presentes en todos los
trabajadores, independientemente del clister en el que se encuentren, sin embargo, no
tendran por qué ser las variables que mayor poder muestren al discriminar los perfiles
analizados en cuanto a su clasificacion por clisteres.

2. Metodologia

2.1. Objetivo de la investigacion

El proposito de este proyecto de investigacion es analizar y prever las habilidades que tiene un individuo
para responder ante una actividad o tarea en su entorno de trabajo. Estas competencias laborales
incluyen desde sus conocimientos adquiridos anteriormente como otras capacidades y actitudes.

Este analisis nos permitira la predicciéon del comportamiento habitual del individuo evaluado en
relaciéon con un conjunto especifico de dimensiones, como se describe en el siguiente apartado.
Asimismo, este estudio permitird determinar el nivel de congruencia entre dichos comportamientos
facilitando la elaboracién de un perfil adaptado al puesto.

Para alcanzar este objetivo, se ha empleado una encuesta de Competencias Laborales, como
herramienta para recopilar datos sobre las competencias laborales de los participantes. La encuesta
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estad disefiada para ser aplicada a perfiles profesionales o técnicos, ya sea en el dmbito industrial o
administrativo, independientemente de si tienen experiencia o no en la direccién de equipos.

2.2. Muestra y recoleccion de datos

La encuesta de Competencias Laborales evalia 11 competencias esenciales en 24 dimensiones
diferenciadas. Estas son fundamentales para garantizar el éxito en el desempefio laboral en la mayoria
de las organizaciones. La encuesta fue disefada y validada por el instituto de Ingenieria del
conocimiento (Universidad Auténoma de Madrid) en colaboracién con la empresa The Adecco Group,
quien se encarg6 de su puesta en marcha y de la posterior recopilacién de los datos.

La generacion de la encuesta se realiza de manera online a través de la plataforma AdeccoXpert o de
manera presencial en las oficinas fisicas de Adecco. Estd compuesta por un total de 186 items que
describen conductas habituales en el entorno laboral. Mediante esta encuesta, el candidato debe sefialar
en qué grado dichas descripciones representan sus habilidades y su desempefio laboral, teniendo en
cuenta una escala con cuatro opciones de respuesta: «raras veces» (s6lo en ocasiones muy
excepcionalmente se comporta asi), «algunas veces» (no se comporta asi habitualmente),
«frecuentemente» (se suele comportar de la manera indicada) y «muy frecuentemente» (siempre actia
como se indica en la frase).

La base de datos resultante de este cuestionario y utilizada en este estudio comprende una coleccién
exhaustiva de datos. Incluye un total de 530 respuestas. Las 11 competencias evaluadas se han
desglosado en 24 variables, todas ellas se muestran a continuacion, resaltando en cursiva, las 24
dimensiones estudiadas:

e Planificacién y organizacién: Capacidad de Planificacién y Organizacién, Planificacion
Estratégica.
e Acciény desempefio en el trabajo: Adaptacién al cambio, Autonomia, Orientacion a resultados,
Preocupacién por la calidad.
Implicacién, compromiso y responsabilidad.
Solucién de problemas: Solucién y Andlisis de Problemas, Toma de decisiones.
Trabajo en equipo: Visidn de equipos, Manejo de conflictos, Participacién Activa.
Dinamismo: Motivacién, Optimismo y Energia, Iniciativa.
Comunicacién: Comunicacién Efectiva (Adecuacién y Precision), Capacidad de Persuasion,
Empatia.
Gestion de personas: Desarrollo de Personas, Direccion de Personas
Orientacidn al cliente: Servicio al cliente, Desarrollo de oportunidades de negocio.
Tolerancia al estrés: Trabajo bajo Presion, Tolerancia a la Frustracion.

Aprendizaje e innovacion

La encuesta incluye también una escala de Deseabilidad Social, que no mide comportamientos
laborales, sino que evaliia en qué medida las respuestas del evaluado reflejan de forma objetiva su
comportamiento habitual. Esta escala tiene como objetivo identificar si la persona ha respondido de
manera que intente (de forma consciente o inconsciente) proyectar una imagen mas favorable de si
misma o la que considera que se espera de ella en el proceso de evaluacién. Por ello, esta escala actda
también como un indicador de la validez de las respuestas, poniendo especial atenciéon en las
puntuaciones extremas, tanto excesivamente positivas como negativas (valores superiores al decatipo
8 o inferiores al 3). Para garantizar la integridad y precision de los datos, se llevaron a cabo procesos de
limpieza y validacién de datos.

Los resultados del cuestionario se reflejan en decatipos, en una escala de 1 a 10, que permiten su
interpretacion en funcion de la siguiente tabla (Tabla 1):

Tabla 1. Tabla de conversién de puntuaciones a decatipos

Decatipo Significado Percentil Nivel de desarrollo
1 Muy por debajo del promedio 0-10 Areas de mejora
2-3 Por debajo del promedio 11-30 Areas de mejora
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4-6 Promedio 31-70 Areas en desarrollo
7-8 Por encima del promedio 71-90 Fortalezas en desarrollo
9-10 Muy por encima del promedio ~ 91-100 Fortalezas de alto potencial

Fuente: The Adecco Group, 2023

Ademas, en funcion del decatipo, se hizo una clasificacién de competencias en cuatro niveles de
desarrollo (Tabla 2):

Tabla 2. Tabla de conversién de decatipos a niveles de desarrollo

Areas Decatipos Descripcién

Hace referencia a aquellas competencias que el candidato ha
9-10 desarrollado completamente y que muestra habitualmente en el
desempeno del puesto.

Fortalezas de
alto potencial

Fortalezas en 7.8 Competencias desarrolladas por el candidato/a, pero que no siempre
desarrollo muestra en el desarrollo del puesto.
Areas en 4-6 Competencias que en ocasiones puede mostrar el candidato, pero que no
desarrollo siempre estan presentes.
Competencias que nunca o sélo ocasionalmente muestra el candidato. En
Areas de mejora 1-3 la mayor parte de los casos, necesitaran de acciones de Formacién o
desarrollo.

Fuente: The Adecco Group, 2023

Esta base de datos proporciona una base sélida para el analisis estadistico cuantitativo llevado a cabo
en este trabajo.

2.3. Andlisis de datos

El analisis de los datos se realiz6 mediante SPSS, una herramienta avanzada para el analisis y
exploracion estadistica. Los datos, previamente organizados en Excel, fueron importados a SPSS, donde
se definieron y etiquetaron las variables segin su tipo. Se llevé a cabo un andlisis descriptivo, univariable
y multivariable con el objetivo de evaluar las diferencias significativas entre las variables estudiadas.

3. Resultados

El analisis de resultados se divide en 3 secciones:

3.1. Estadisticos Descriptivos

Con este analisis descriptivo inicial, se pretende obtener una primera visiéon de las veinticuatro
competencias que se reflejan en el cuestionario. Como se observa en la Tabla 3, los estadisticos muestran
una buena homogeneidad, ya que las medias muestrales para cada una de las variables oscilan entre
5.37 a 7.14, mientras que la dispersién de los datos es también moderada, con un coeficiente de
variacion (CV) en todos los casos en torno a 0.35-0.40.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos para cada una de las competencias estudiadas

N Media Desviacion estandar

Capacidad de Planificacion y Organizacion 530 5.49 2.321
Planificacion Estratégica. 530 6.02 2 469
Adaptacion al cambio 530 6.09 2.688
Autonomia 530 5.71 2.006

Orientacion a resultados 530 6.37 2.496
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Preocupacion por la calidad 530 6.93 2.528
Implicacion, compromiso y responsabilidad 530 5.70 1.938
Solucién y Analisis de Problemas 530 6.41 2.507
Toma de decisiones 530 5.77 2.436

Vision de equipos 530 7.14 2.381

Manejo de conflictos 530 5.62 2.389
Participacidn Activa 530 6.38 2.394
Motivacion, Optimismo y Energia 530 6.13 2.466
Iniciativa 530 5.79 2.465

Comunicacion Efectiva (Adecuacion y Precision) 530 6.19 2.585
Capacidad de Persuasion 530 5.26 2.454

Empatia 530 6.29 2.379

Desarrollo de Personas 530 6.42 2.461

Direccion de Personas 530 6.13 2.523

Servicio al cliente 530 5.88 2.346

Desarrollo de oportunidades de negocio 530 5.37 2.303
Trabajo bajo Presion 530 5.52 2.401

Tolerancia a la Frustracion 530 6.04 2.236
Aprendizaje e Innovacion 530 6.00 9517

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

3.2. Prueba de rachas

Tabla 4. Prueba de rachas como andlisis para la aleatoriedad de los datos

Ne¢ de p-valores

Rachas (bilateral)
Capacidad de Planificacion y Organizacion 225 0.062
Planificacion Estratégica. 247 0.220
Adaptacién al cambio 259 0.879
Autonomia 258 0.490
Orientacion a resultados 251 0.199

Se utiliz6 la prueba de rachas sobre la base de datos para analizar la aleatoriedad de las respuestas y
verificar la ausencia de sesgos. Para ello, los datos se dividieron en dos grupos utilizando la mediana
(Me). Esta metodologia de dicotomizacion permite identificar posibles patrones o tendencias que
podrian indicar una falta de aleatoriedad en la muestra. Como se puede observar en la Tabla 4, los p-
valores obtenidos, son todos superiores a un nivel de significacién de 0.05, lo que indica que los datos
exhiben un patrén no significativo. Esto significa que no hay evidencia suficiente para rechazar la
hipotesis nula de aleatoriedad. En otras palabras, los resultados sugieren que los datos son aleatorios,
lo que indica la ausencia de sesgos en la muestra analizada y, por lo tanto, respalda la fiabilidad de los
datos recolectados.
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Preocupacion por la calidad 243 0.388
Implicacion, con-ll.)romiso y 275 0421
responsabilidad
Solucién y Analisis de Problemas 241 0.402
Toma de decisiones 230 0.230
Vision de equipos 262 0.769
Manejo de conflictos 261 0.670
Participacion Activa 265 0.933
Motivacion, Optimismo y Energia 261 0.683
Iniciativa 262 0.732
Comumcacwl;) E(f:z(l:gz:; )(Adecua(:lon y 250 0.193
Capacidad de Persuasion 252 0.341
Empatia 268 0.605
Desarrollo de Personas 268 0.858
Direccion de Personas 261 0.741
Servicio al cliente 259 0.592
Desarrollo de oportunidades de negocio 250 0.660
Trabajo bajo Presion 252 0.530
Tolerancia a la Frustraciéon 265 0.426
Aprendizaje e Innovacién 253 0.285

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

3.3. Andlisis Cluster y ANOVA

Se inicia el andlisis multivariable realizando un analisis clister no jerarquico con el algoritmo de K-
medias. El método de K-medias permite procesar un nimero ilimitado de casos, pero requiere que se
proponga previamente el nimero de cldsteres que se desea obtener.

Se consideraran 3 cldsteres prefijados que toman valores respecto de 24 variables. Se fijé 10 como
valor para el nimero de iteraciones.

La tabla 5 presenta la agrupaciéon de casos al inicio del andlisis de clasteres, proporcionando
informacidn clave sobre la asignacién preliminar basada en distancias euclideas o similitudes. Por ello,
esta tabla ofrece una vision preliminar de la distribucién de los casos y cdmo las variables influyen en
las agrupaciones iniciales.

En el andlisis de cldsteres inicial generado en SPSS (Tabla 5), se han identificado tres clusteres con
caracteristicas marcadamente distintas:

1. Cluster 1: Este cluster agrupa casos con valores predominantemente bajos, reflejando un perfil
totalmente opuesto al clister de mejores resultados. Representa un perfil con un bajo
desempeifio y puntuaciones muy mejorables en las variables analizadas.

2. Cluster 2: Este grupo retine casos con valores consistentemente altos en las variables analizadas.
Representa un perfil destacado en términos de desempefio o caracteristicas evaluadas.

3. Cluster 3: Los casos en este grupo presentan resultados que varian significativamente segtn la
variable considerada, mostrando notas altas en algunas dimensiones y bajas en otras. Este
claster destaca por su heterogeneidad.
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En esta configuracion inicial de clisteres resalta la diversidad en los datos y ofrece una base sélida
para explorar patrones diferenciados entre los grupos. Estos resultados permiten confirmar la Hipdtesis
1, la cual postulaba que surgirian 3 cldsteres diferenciados en los que se pudiesen agrupar los
trabajadores en funcion de las soft skills de las que dispusiesen.

Continuando con el estudio, se analizan el nimero de iteraciones que, en un analisis de clusteres,
refleja la cantidad de pasos que el algoritmo necesit6 para ajustar las asignaciones de los casos a los
grupos y alcanzar una solucién estable. En este contexto, y como se puede observar en la Tabla 6, el
cluster 1 tardd en crearse un total de 6 iteraciones, lo mismo que el cldster 3. Esto significa que el
algoritmo requirié 5 ajustes para determinar las posiciones finales de los centroides y asignar de manera
estable los casos a estos grupos. Podria indicar que la formacién de estos clasteres fue mas compleja
debido a una mayor variabilidad en los datos o a caracteristicas menos diferenciadas entre los
participantes. Sin embargo, el cldster 2 se origin6 en un total de 5 iteraciones, probablemente porque
los casos que lo componen eran mas homogéneos. En este contexto:

Tabla 5. Centros de clisteres iniciales.
Claster

1 2 3
Capacidad de 1 7 6
Planificacion y
Organizacion
Planificacion Estratégica 1 10 6
Adaptacion al cambio 1 9 8
Autonomia 2 10 1
Orientacion a resultados 2 10 9
Preocupacion por la 1 10 9
calidad
Implicacion, Compromiso 2 8 5
y Responsabilidad
Solucién y Andlisis de 1 10 6
Problemas
Toma de decisiones 1 10 5
Vision de equipo 2 9 10
Manejo de Conflictos 1 10
Participacion Activa 1 10 5
Motivacion, Optimismo y 1 9 9
Energia
Iniciativa 1 10 3
Comunicacion Efectiva 1 9 2
(Adecuacion y Precision)
Capacidad de Persuasion 1 10 1
Empatia 2 8 9
Desarrollo de Personas 2 10 7
Direccion de Personas 1 10 6
Servicio al Cliente 1 9 3
Desarrollo de 1 9 4
Oportunidades de
Negocio
Trabajo bajo Presion 3 9 5
Tolerancia a la 3 9 7
Frustracion
Aprendizaje e Innovacion 1 10 5

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

Tabla 6. Historial de iteraciones
Cambiar en centros de clisteres

Iteracion 1 2 3

1 9,641 7,302 11,135
2 793 328 637
3 ,312 ,264 401
4 ,339 L2086 367
5 ,099 ,000 ,069
b ,000 ,000 ,000

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Si se analizan los centros de los cldsteres finales, seglin los resultados presentados en la Tabla 7, los
perfiles que muestran competencias superiores (es decir, que destacan en las variables analizadas) se
concentran principalmente en el clister 2, seguidos en menor proporcién por los clisteres 3 y 1,
respectivamente. En otras palabras, el clister 2 agrupa la mayor cantidad de casos con un desempeno
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destacado, mientras que los otros clusteres tienen una representacién menor de estos perfiles con
competencias superiores. Esto sugiere que el clister 2 podria ser el que mejor identifica a los individuos
mas competentes dentro del andlisis realizado.

Tabla 7. Centros de cluisteres finales.

Claster

1 2 3
Capacidad de 4 8 5
Planificacion y
Organizacion
Planificacion Estratégica 4 8 6
Adaptacion al cambio 3 9 6
Autonomia 4 7 6
Orientacion a resultados 4 9 6
Preocupacion por la 4 9 7
calidad
Implicacion, Compromiso 4 7 6
y Responsabilidad
Solucion y Andlisis de 4 9 6
Problemas
Toma de decisiones 3 8 5
Vision de equipo 5 9 7
Manejo de Conflictos 3 8 5
Participacion Activa 4 8 6
Motivacion, Optimismo y 3 8 6
Energia
Iniciativa 8 5
Comunicacion Efectiva 8 6
(Adecuacion y Precision)
Capacidad de Persuasion 3 8 5
Empatia 4 8 6
Desarrollo de Personas 4 9 6
Direccion de Personas 3 9 6
Servicio al Cliente 3 8 6
Desarrollo de 3 8 5
Oportunidades de
Negocio
Trabajo bajo Presion 3 8 5
Tolerancia a la 4 8 6
Frustracion
Aprendizaje e Innovacion 3 8 6

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

A través de un andlisis ANOVA aplicado a los cldsteres obtenidos, se propone examinar en qué
competencias existen mayores o menores divergencias entre los diferentes perfiles. Para lograr este
objetivo, se utiliza el estadistico F. Este valor mide la relacién entre la variabilidad entre las medias de
los grupos y la variabilidad dentro de los mismos. Un valor alto de F indica que las diferencias entre las
medias son mayores que las variaciones internas de los grupos.
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Tabla 8. Andlisis ANOVA

Claster Error
Media Media
cuadratica gl cuadratica gl F Sig.
Capacidad de 669,020 2 2,870 527 233,120 <,001
Planificacion y
Organizacion
Planificacion Estratégica 988,353 2 2,366 527 417,684 <,001
Adaptacion al cambio 1235,285 2 2,564 527 481,706 <,001
Autonomia 331,150 2 2,784 527 118,965 <,001
Orientacion a resultados 921,753 2 2,756 527 334,486 <,001
Preocupacion por la 954,938 2 2,789 527 342,424 <,001
calidad
Implicacién, Compromiso 386,007 2 2,304 527 167,555 <,001
y Responsabilidad
Solucion y Andlisis de 1036,651 2 2,374 527 436,754 <,001
Problemas
Toma de decisiones 902,495 2 2,531 527 356,575 <,001
Vision de equipo 695,690 2 3,051 527 228,042 <,001
Manejo de Conflictos 776,450 2 2,784 527 278,857 <,001
Participacion Activa 855,153 2 2,507 527 341,110 <,001
Motivacion, Optimismo y 997,443 2 2,320 527 429,946 <,001
Energia
Iniciativa 1015,791 2 2,242 527 453,053 <,001
Comunicacion Efectiva 964,170 2 3,049 527 316,231 <,001
(Adecuacion y Precision)
Capacidad de Persuasion 882,820 2 2,696 527 327,430 <,001
Empatia 608,159 2 3,373 527 180,283 <,001
Desarrollo de Personas 1029,297 2 2,172 527 473,921 <,001
Direccién de Personas 1116,636 2 2,152 527 518,930 <,001
Servicio al Cliente 939,852 2 1,958 527 479,908 <,001
Desarrollo de 808,540 2 2,256 527 358,384 <,001
Oportunidades de
Negocio
Trabajo bajo Presion 821,168 2 2,672 527 307,352 <,001
Tolerancia a la 799,098 2 1,988 527 401,910 <,001
Frustracion
Aprendizaje e Innovacion 1051,080 2 2,370 527 443,547 <,001

Fuente: Elaboracidn propia, 2024.

Segun los valores de F obtenidos, las competencias «Empatia», «Implicacién, compromiso y
responsabilidad» y sobre todo «Autonomia» presentan F de estas variables presentan valores mas bajos
en términos relativos, lo que indica una notable homogeneidad entre los diferentes perfiles de los
candidatos. Por otra parte, la competencia con mayor heterogeneidad resulta ser la variable «Direccidon
de personas». Estos resultados permiten confirmar parcialmente la Hip6tesis 2, la cual postulaba que la
empatia y comunicacion efectiva serian dos soft skills presentes en todos los trabajadores,
independientemente del cltster en el que se encontrasen. En las hipdtesis planteadas no se contemplé
inicialmente la posible gran relevancia de habilidades como la implicacién, compromiso y
responsabilidad, unida a la autonomia, pero los andlisis realizados han puesto de manifiesto la
relevancia de las mismas y la base tan importante de la que disponen los perfiles considerados en el
presente estudio. Ademas, también se confirma la segunda parte de la Hipétesis 2, puesto que tanto la
variable «empatia» como la variable «comunicacion efectiva» no son las variables que mayor poder
muestran al discriminar los perfiles analizados en cuanto a su clasificacion por clisteres.

Otra tabla esencial para evaluar la calidad de la solucién final del analisis de cldsteres y comprender
las relaciones entre los grupos identificados es la Tabla 9, donde se registran las distancias entre centros
de los clusteres finales generados. Esta tabla proporciona informacién sobre la separacion o similitud
entre los grupos formados. En nuestro caso, los clisteres mas diferenciados corresponderian a clister
2 con el cluster 1. Esto indica que estos dos grupos son los mas separados entre si, lo que sugiere que
las caracteristicas de los casos dentro de cada uno de estos clisteres son significativamente diferentes.
En otras palabras, los clisteres 2 y 1 representan perfiles o comportamientos muy distintos. Mientras
que la distancia entre los clusteres 3 y 1 seria la distancia mas pequefia. Esto nos indica que los cldsteres
3y 1 estdn mas cerca entre si en el espacio multidimensional definido por las variables analizadas. Esto
sugiere que los casos dentro de estos dos clisteres comparten caracteristicas mas similares y, por lo
tanto, podrian tener perfiles mas parecidos. En resumen, el clister 3 esta practicamente a la misma
distancia del 1 y del 2. Es decir, forman un tridngulo practicamente isésceles.
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Tabla 9. Distancias entre centros de clisteres finales.
Clister 1 2 3

1 22,804 11,186
2 22,804 11,853
3 11,186 11,853

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Por otra parte, el nimero de perfiles adscritos a cada cldster ha sido mayor en el claster 3 con un
total de 211 participantes, seguidos de los clasteres 2 y 1 con 179 y 140 candidatos respectivamente
(Tabla 10).

Tabla 10. Numero de casos en cada cluster

Numero de casos en cada claster

1 140

2 179

3 211

Validos 530
Perdidos 0

Fuente(s): Elaboracion propia, 2024.

Este resultado permite concluir que al cldster 2 pertenecen un gran niimero de participantes de la
encuesta y corresponden con aquellos que hayan puntuado un promedio entre 8 y 9 en las diferentes
competencias.

4. Discusion y conclusiones

La presente investigaciéon se ha centrado en analizar y prever las habilidades de las que dispone o
deberia disponer una persona para responder ante una actividad o tarea en su entorno de trabajo. Este
estudio se ha realizado mediante técnicas de analisis cuantitativas y de visualizacién de datos.

Seglin un primer andlisis descriptivo realizado sobre toda nuestra muestra, los estadisticos reflejan
una notable homogeneidad, dado que las medias de las variables estan dentro de un rango relativamente
estrecho. Este resultado indica que no hay grandes diferencias en los valores promedio entre las
distintas variables. La dispersiéon mide qué tan dispersos o agrupados estan los datos en relacién con la
media. En este caso, se considera moderada por su bajo Coeficiente de Variaciéon de Pearson. Esto
significa que las 11 competencias analizadas, consideradas a través de 24 dimensiones, se encuentran
todas ellas en un grado similar de relevancia e interés a la hora de ser consideradas en conjunto para
analizar y evaluar las soft skills de un trabajador, lo cual es relevante tanto para este estudio como para
posibles investigaciones futuras en las que se contemplen la valoracion de dichas habilidades.

Profundizando mas en el estudio, este analisis ha permitido clasificar los perfiles analizados en
grupos heterogéneos entre si, pero homogéneos internamente para poder establecer una clasificacion
en base a las competencias de cada individuo. A partir de los resultados obtenidos, se puede concluir
que existen evidencias sélidas en torno a la eficacia del analisis claster (con el método de K-medias)
para la identificacion y clasificaciéon de las competencias de los encuestados en grupos homogéneos,
permitiendo agruparlos en funcién de sus aptitudes, mientras se identifican patrones y diferencias
significativas entre ellos. De esta forma, se puede utilizar esta informacidn para disefiar programas de
capacitacidon enfocados en mejorar las competencias especificas de cada grupo, resultando este hecho
de una importancia crucial tanto para las organizaciones como para los propios trabajadores.

Los perfiles con competencias destacadas o superiores se concentran el clister nimero 2, seguidos
por los clusteres 3 y 1. El cluster 2 agrupa la mayor cantidad de casos con un desempefio sobresaliente,
mientras que los demas clisteres incluyen una menor proporcién de perfiles con competencias
superiores. Esto indica que el cliuster 2 podria ser el que mejor identifica a los individuos mas
competentes en el analisis realizado; mientras que coloca el foco tanto en el clister 3 como en el cldster
1 acerca de sobre qué competencias deberian construirse la base para formar y desarrollar
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competencias futuras, siendo asi un perfil mas atractivo para las organizaciones y pudiendo llegar a
ofrecer un mejor desempeio profesional.

Mediante un analisis ANOVA aplicado a los clisteres obtenidos, se pretende evaluar en qué
competencias existen mayores o menores diferencias entre los diferentes perfiles. Para este proposito,
se utiliza el estadistico F, el cual mide la relacion entre la variabilidad de las medias entre los grupos y
la variabilidad dentro de los mismos. De acuerdo con los valores de F obtenidos, las competencias de
Empatia, Implicacién, Compromiso, Responsabilidad y, especialmente, Autonomia presentan valores
relativamente bajos, lo que refleja una considerable homogeneidad entre los distintos perfiles de los
candidatos. Por otro lado, la competencia con mayor heterogeneidad es la de Direccién de personas. A
pesar de que se deberia realizar un analisis con mayor profundidad de este hecho, en los presentes
resultados podria existir la tendencia a que la mayoria de los trabajadores no tendrian por qué tener la
habilidad de liderar equipos o siquiera interés en desarrollarse en ello; mientras que competencias
como la empatia, la implicacién o la autonomia pudieran ser, dentro de las soft skills, tres habilidades
transversales independientemente de la posicion, rango o situacién en un organigrama empresarial.
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