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PALABRAS CLAVE RESUMEN

Empleabilidad El presente estudio tiene por objeto examinar la posible relacién entre las
Crecimiento empresarial soft skills y el desempeiio profesional, asi como un andlisis estadistico
Capital humano exhaustivo de las principales soft skills de trabajadores del sector
Competencias laborales comercial. La muestra estd compuesta por 1654 participantes de dicho
Desarrollo profesional sector. Los resultados indican que la muestra se puede agrupar en cuatro
Talento distintos perfiles homogéneos de rendimiento profesional, asi como que las
Mercado laboral principales soft skills analizadas se encuentran relacionadas entre si y

tienen impacto directo en el rendimiento profesional. Por tltimo, se
interpretan los resultados colocando el foco en la realidad del mercado
empresarial.
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1. Introduccion

a irrupcion de la era digital y, mas recientemente de la inteligencia artificial, ha ampliado las

oportunidades profesionales y empresariales, permitiendo tanto a empresas como a trabajadores

el acceso instantaneo a la informacién, recursos inagotables y conexiones agiles en cualquier
momento y con cualquier lugar del planeta. Sin embargo, el desarrollo profesional de un trabajador no
simplemente se limita a la mera ejecuciéon de funciones repetitivas y, ademas, posiblemente
automatizables, sino que debe colocar el foco en el desarrollo de soft skills, esenciales para el éxito
profesional y personal (Marrero et al., 2018; Musicco, 2018; Rodriguez et al., 2019). Ademas, las
organizaciones también son conscientes de que contar con equipos de trabajo donde determinadas
competencias y habilidades blandas tienen un elevado nivel de desarrollo, favorece un mayor
rendimiento y productividad (Ibrahim et al. 2017). E1 mercado profesional presenta una evaluacién
constante, y los resultados de esta evaluacién se orientan, en una medida importante, al cultivo de
competencias y soft skills para un desarrollo global del trabajador y de sus funciones profesionales. En
este estudio se examinan los posibles nexos de unidn entre las soft skills, el rendimiento profesional y la
empleabilidad.

1.1. Importancia de las soft skills en el ambito laboral

Resulta importante comprender cuales son aquellas caracteristicas que las organizaciones requieren a
sus trabajadores para que, en conjunto, se puedan alcanzar los objetivos estratégicos empresariales.
Parece existir una diferenciaciéon y agrupacion global en dos tipos de habilidades profesionales: hard
skills o habilidades duras y soft skills o habilidades blandas.

Las hard skills son aquellas que se refieren al conjunto de habilidades que el trabajador necesita para
desarrollar las funciones técnicas de su posicion. Algunas de estas habilidades pueden ser: capacidad de
analisis del negocio, habilidades de contabilidad, conocimientos de un software especifico, disefio de
aplicaciones, edicion y produccién de video, entre otras. Este tipo de habilidades son mas especificas
tanto de la posicion profesional, como de la empresay el sector.

Por otro lado, las soft skills son aquellas habilidades no técnicas que contribuyen a la consecucién de
empleo en primera instancia y, una vez que se dispone de él, a fidelizarlo, desarrollarlo y conseguir
dirigirse hacia el éxito en él. Este tipo de habilidades se encuentran relacionadas con el talento personal
y hacen referencia al principal aporte de valor diferenciador que la persona puede aportar a una
organizacién. La orientaciéon a resultados, tolerancia a la frustracion, capacidad de solucién de
problemas, flexibilidad o comunicacién persuasiva son sélo algunos ejemplos de este tipo de
habilidades.

Existe un punto de vista comun que se relaciona con la consecucién de objetivos, tanto desde el punto
de vista del trabajador, como desde el prisma de la organizacién; y es que la combinacién de ambos tipos
de habilidades en un mismo trabajador acercard mas a conseguir los objetivos. A pesar de ello, las
organizaciones colocan su foco en la biisqueda de trabajadores con determinadas soft skills, tomando
una menor relevancia la disposicién o no de hard skills. El motivo es el siguiente: las habilidades técnicas
de una posicion son facilmente escalables a un trabajador, es decir, las empresas pueden ensenar de
manera simple a sus trabajadores cémo se debe trabajar en su posicidn; incluso, en muchas ocasiones,
se trata de un protocolo y ensefianza estandarizado. Sin embargo, para las organizaciones resulta mas
complejo ofrecer formacion inicial, en el proceso de on boarding, especifica en soft skills, puesto que se
trata de habilidades muy concretas de cada trabajador, y la combinacion de varias de ellas son
precisamente lo que le hace Unico y atractivo para las empresas.

Ummatqul (2020) indica que se relaciona de manera directa el disponer de determinadas soft skills
con el acceso al mercado laboral y 1a empleabilidad, puesto que parece demostrado que las hard skills
no son suficientes ni para fidelizar al trabajador, ni para conseguir los objetivos técnicos de manera
sostenida en el tiempo (Robles, 2012).

En esta linea, se comienza a percibir cémo las universidades del mundo estan incluyendo la
formacidn en soft skills tanto en sus Grados y Posgrados ya existentes, como disefiando, elaborando y
ejecutando planes especificos de formacion en este tipo de habilidades, con el objetivo de ofrecer una
mejor preparacion para el mercado profesional a sus alumnos (Cinque, 2016; Gonzalez-Rico y Lluch,
2024; Kechiagas, 2011).
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Acorde con ello, existe gran interés a la hora de relacionar las soft skills con el éxito profesional. Klaus
(2010) ya demostré que tan solo el 25% del éxito laboral depende de las habilidades técnicas, siendo el
75% restante proporcionado por las soft skills. Por su parte, Sethi (2014) desarroll6 un estudio similar,
obtenido unos resultados que se alinean con los de su colega, pero mostrando una mayor diferencia
entre ambas: el 85% del éxito profesional deriva de las soft skills, mientras que tan sélo el 15% hace
referencia a las habilidades técnicas de la posicidn. Por lo tanto, parece coherente que las organizaciones
se encuentren en busqueda activa constante de profesionales que dispongan de distintas soft skills
combinadas y con un desarrollo profundo de las mismas.

1.2. Soft skills en perfiles comerciales

Es fundamental comprender que el desarrollo de las soft skills no posiciona al trabajador como futurible
candidato a cualquier empresa, sino que se debe profundizar y diferenciar cuales son las determinadas
soft skills que demandan cada sector y posicion. El trabajador puede decidir el enfoque que desea:
realizar un ejercicio de autoconocimiento y dirigirse al sector que se encuentra en buisqueda de perfiles
con sus habilidades; o, por el contrario, analizar cuales son las habilidades que demanda el sector
deseado por el trabajador y formarse, entrenar y desarrollar las habilidades especificas para tener
mayor facilidad de acceso al mismo.

Tan solo por citar algunos ejemplos, en policias las soft skills mas demandadas son la empatia, las
habilidades de comunicacion 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 interpretacion 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, comunicacién 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).

En el perfil profesional que ocupa el presente estudio, perfiles comerciales, se destacan las siguientes
habilidades para un correcto desarrollo del mismo: blisqueda constante de captar la atencién de los
consumidores, es decir, orientacion al cliente; alta capacidad para manejar ordenadores y redes sociales;
habilidad para disefiar e implementar estrategias para satisfacer las demandas de los clientes, es decir,
orientacion a resultados (Moreno y Marcaccio, 2014). Ademas, tal y como indican estos mismos autores,
el trabajo en el sector comercial se caracteriza por ser dindmico y cambiante, por lo que los trabajadores
deben desarrollar habilidades como la tolerancia a la frustracidn, la capacidad de adaptacién y la
solucién de problemas.

1.3 Impacto de las soft skills en el desemperio profesional

Existe un factor que parece comun tanto para organizaciones como para trabajadores, que es el
desempefio profesional. Es habitual que las empresas utilicen como medidor e indicador de éxito la
evaluacion de desempefio de los miembros de sus equipos; mientras que uno de los aspectos que mayor
fidelizacion provoca en los trabajadores es el aporte de valor e impacto que las funciones de dicho
trabajador repercute de manera directa en la organizacién, es decir, que cuanto mayor sea su
desempefio profesional, pudiera parecer que mayor seria su satisfaccion con sus funciones laborales.

Tanto las hard skills, como la capacidad de innovacién y de aprendizaje tienen un impacto positivo
en el rendimiento de una organizacion; sin embargo, las soft skills presentan una influencia mayor en el
desempefio tanto de los trabajadores como en el crecimiento econémico de la organizacién (Caputo et
al, 2019; Purwanto, 2021). Ademas, el desarrollo de las soft skills presenta un impacto positivo y
significativo en la habilidad creativa y de innovacién, y estas competencias también influyen
directamente de manera positiva en el rendimiento de los profesionales (Putra et al., 2020).

Con todo ello y tal y como indican Ibrahim et al. (2017), la formacién en soft skills de las
organizaciones a sus trabajadores se encuentra directamente relacionada con el desempefio profesional
individual de cada uno de ellos y, en suma, con el rendimiento de la compaiia a nivel global. En dicho
estudio se manifiesta que el desempefio profesional puede aumentar en un 14,5% si se aplican correctos
planes de formacidn 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
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interiorizar, asentar y poner en practica los aprendizajes adquiridos, antes de continuar con las
siguientes fases de formacion.

Presentada esta informacién, se considera como objetivo general del presente estudio analizar el
nivel de desempefio profesional en perfiles comerciales. Ademas, de manera especifica, se plantean los
siguientes objetivos:

e Objetivo especifico 1: Valorar la posibilidad de establecer una clasificacion en perfiles en
funcidn de sus niveles de desempefio profesional, analizando posibles patrones que puedan
facilitar la toma de decisiones a nivel organizacional.

e Objetivo especifico 2: Describir e interpretar los datos de las principales soft skills de los
perfiles comerciales analizadas mediante una herramienta de medicidn especifica.

Con objeto de aportar un valor inferencial a dichos objetivos, se proponen las siguientes hipdtesis:

e Hipdtesis 1: Surgiran 4 tipos de perfiles de rendimiento homogéneos en la muestra analizada,
siendo el mas numeroso aquel con mayores puntuaciones en la autoevaluacion de soft skills.

e Hipdtesis 2: Las ocho soft skills consideradas en el presente estudio presentaran una
correlacién significativa entre ellas e impactan directamente en la distribucién de los
distintos perfiles.

2. Metodologia

2.1. Diseno del proyecto

El objetivo de este proyecto es conocer y predecir el comportamiento habitual de la persona evaluada
en su puesto de trabajo, en este caso con un perfil centrado en un entorno laboral comercial, asi como
determinar el grado de adaptacién de su comportamiento con el esperado para el puesto. Ademas, este
estudio va a proporcionar una guia para analizar las areas de interés del candidato, pudiendo identificar
fortalezas y areas de mejora, lo que permite al evaluador determinar el perfil competencial completo
del sujeto.

Para ello, se ha realizado un cuestionario de Competencias Comerciales que evalia ocho
competencias clave para el éxito en el desempeiio laboral de perfiles comerciales o de atencion al cliente
sin equipo a su cargo, como puestos de azafato/a, comercial, consultor/a comercial, dependiente/a, etc.

2.2. Muestra y recoleccion de datos

En la presente investigacidn, se empled un cuestionario como herramienta para recopilar datos sobre
las competencias comerciales de los participantes. La encuesta fue disefiada 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 del cuestionario se realiza de manera online a través de la plataforma AdeccoXpert y
estd compuesta por un total de 118 items los cuales describen conductas habituales en el entorno laboral
comercial. A través de este cuestionario el candidato/a indica en qué medida estas descripciones
reflejan sus capacidades y desempefio en el trabajo, teniendo en cuenta una escala con cuatro posibles
respuestas: raras veces (s6lo en ocasiones muy excepcionalmente se comporta asfi), 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 1654 trabajadores del departamento comercial de una empresa
de consultoria cubriendo un total de 8 competencias: orientacién a los resultados, comunicacién
persuasiva, orientacién al cliente, tolerancia a la frustracién, capacidad de adaptacién, comportamiento
ético en el trabajo, solucién de problemas y competencia digital. Para garantizar la integridad y precisiéon
de los datos, se llevaron a cabo procesos de limpieza y validacion de datos.

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

Decatipo Significado Nivel de desarrollo
1-2 Muy por debajo del promedio Competencia que mejorar
3-4 Por debajo del promedio Competencia en desarrollo
5-6 Promedio Competencia adquirida
7-8 Por encima del promedio Competencia destacable
9-10 Muy por encima del promedio Competencia de alto potencial

Fuente: The Adecco Group, 2023

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

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

Areas Decatipos Descripcion

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

Fortalezas de
alto potencial

Fortalezas en 7.8 Competencias desarrrolladas 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 Formacion o
desarrollo.

Fuente: The Adecco Group, 2023

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

2.3. Andlisis de datos

El andlisis de datos se realiz6 utilizando SPSS, una herramienta avanzada de andlisis y exploraciéon
estadistica. Los datos previamente organizados en Excel se importaron a SPSS, donde se definieron y
etiquetaron las variables segin su tipo. Se han llevado a cabo un analisis descriptivo, univariable y
multivariable, con el fin de evaluar diferencias significativas entre las variables bajo estudio. En este
estudio, destacarian los andlisis de correlaciéon y de comunalidades, proporcionando una visidon
detallada sobre las relaciones entre diferentes variables y la estructura subyacente de las competencias.

3. Resultados

El analisis de resultados se divide en 5 secciones:

3.1. Estadisticos Descriptivos

Con este analisis descriptivo inicial, se busca obtener una primera vision de las ocho competencias que
se reflejan en el cuestionario. Como se observa en la Tabla 3, los estadisticos muestran una gran
homogeneidad, ya que las medias muestrales para cada una de las variables oscilan entre 6,05 a 6,71,
mientras que la dispersion de los datos es también moderada, con un coeficiente de variacion (CV) en
todos los casos en torno a 0,30.
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Tabla 3. Estadisticos descriptivos para cada una de las competencias estudiadas

N Media Desviacion estandar

Orientacion a resultados 1654 6.12 1.987
Comunicacion persuasiva 1654 6.42 2.055
Orientacion al cliente 1654 6.34 2.119
Tolerancia a la frustacién 1654 6.23 2.037
Flexibilidad - Capacidad de adaptaciéon 1654  6.05 2.038
Comportamiento ético en el trabajo 1654 6.43 2.329
Solucién de problemas 1654 6.33 2.104
Competencia digital 1654 6.71 2.021

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

3.2. Prueba de rachas

Se aplicd la prueba de rachas a la base de datos del cuestionario para analizar la aleatoriedad de las
respuestas y comprobar la no existencia de sesgos. Para este propdsito, los datos se separan en dos
grupos utilizando su mediana (Me). Esta metodologia de dicotomizacién facilita la evaluacién de
posibles patrones o tendencias que podrian sefialar la falta de aleatoriedad de la muestra.

Como se observa en la Tabla 4, los p-valores obtenidos, todos superiores a un nivel de significacion
de 0.05, sugieren que los datos exhiben un patrdén no significativo. Esto implica que no hay suficiente
evidencia para rechazar la hipotesis nula de aleatoriedad. Es decir, con este resultado se muestran
evidencias de que los datos son aleatorios, por lo que no existirian sesgos en la muestra analizada y por
consiguiente denotan la fiabilidad de los datos recolectados.

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

Orientacién a Comunicién Orientacién Tolerancia Flex}b.lhdad- Comportamiento Solucién de Competencia
. . ala Capacidad de P . .
resultados persuasiva al cliente . .. ético en el trabajo problemas digital
frustacion adaptaciéon
Rachas 754 703 770 754 813 814 765 793
Sig. (bilateral) 932 .502 .500 244 904 .526 .283 .556

Fuente: Elaboracién propia, 2024.

3.3. Andlisis Clister y ANOVA

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

Se consideraran 4 clusteres prefijados que toman valores respecto de 8 variables. Se fij6 10 como
valor para el nimero de iteraciones.

Como se observa en la siguiente tabla (Tabla 5), los perfiles con competencias superiores que se han
agrupado mayoritariamente en el cldster 3, seguidos de los clisteres 4, 1y 2.

Tabla 5. Centros de Clusteres finales

Orientacién a resultados

Comunicacion persuasiva

Ul | O | U1 | =
NN IO SO I X
| 0 [0 | W
N (O s

Orientacion al cliente
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Tolerancia a la frustacion

Flexibilidad - Capacidad de adaptacion

Comportamiento ético en el trabajo

Solucién de problemas

(o) N IO 2 U BN N B &2 B BN &) |
(520 IR O R N UG NS
0| O | O || ®
N[ OV OO O

Competencia digital

Fuente: Elaboracidn propia, 2024.

Por otra parte, el nimero de perfiles adscritos a cada clister también ha sido mayor en el 3, seguido
del 4,1y 2 (Tabla 6).

Tabla 6. Numero de casos en cada cluster

Numero de casos en cada claster

1 388.00
2 328.00
3 516.00
4 422.00
Validos 1654.00
Perdidos 0.00

Fuente(s): Elaboracion propia, 2024.

Este resultado permite confirmar la Hipotesis 1 y concluir que al cldster 3 pertenecen la gran parte
de los participantes al cuestionario (516 casos) y corresponden con aquellos que hayan puntuado un
promedio entre 8 y 9 en las diferentes competencias.

Mediante un analisis ANOVA aplicado a los clusteres obtenidos se lleva a cabo la propuesta de
analizar en qué competencias pueden existir mayores o menores divergencias entre los diferentes
perfiles.

Para llevar a cabo este objetivo se utiliza el estadistico F. El valor de F mide la relacién entre la
variabilidad entre las medias de los grupos y la variabilidad dentro de los grupos; un valor alto sugiere
que las diferencias entre las medias son mayores que las variaciones dentro de los grupos.

Tabla 7. Analisis ANOVA

Media cuadratica F

Orientacién a resultados 1394.144 980.593
Comunicacion persuasiva 1442.776 896.872
Orientacidn al cliente 1675.736 1152.925
Tolerancia a la frustacion 1594.956 1126.597
Flexibilidad - Capacidad de adaptacion 1577.424 1220.838
Comportamiento ético en el trabajo 1726.069 751.338
Solucion de problemas 1753.252 1407.937
Competencia digital 1063.937 493.548

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
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Con base a los valores de F obtenidos, la competencia Comportamiento ético en el trabajo, pero sobre
todo Competencia digital muestran estadisticos F llamativamente bajos, lo que denota una llamativa
homogeneidad entre los diferentes perfiles de los candidatos en las dos competencias con mayor
puntuacién media. Por otra parte, la competencia con mayor heterogeneidad resulta ser la variable
Solucién de problemas.

3.4. Andlisis de Correlaciones y Comunalidades

Hasta ahora se ha colocado el foco en analizar cada variable por separado, pero el disefio del estudio
obliga a evaluar las correlaciones entre las diferentes variables y asi determinar si es razonable una
reduccion de dimensiones (variables) como consecuencia de cémo interactian las variables del
cuestionario entre si.

Para ello, se realiza un analisis factorial que permite identificar los factores subyacentes que explican
las correlaciones observadas y simplificar el conjunto de datos agrupando las variables relacionadas, es
decir, que los datos son adecuados para ser agrupados por factores y por ello podemos simplificar y
reducir la cantidad de variables originales manteniendo la mayor cantidad de informacién posible
(Tablas 8,9,10y 11).

Como se muestra en la Tabla 8, existen correlaciones significativas entre las variables, que justifican
la relacion entre factores.

Tabla 8. Matriz de correlaciones

Tolerancia Flexibilidad-

Orientacion Comunicacién Orientacion . Comportamiento Solucién de Competencia
R . ala Capacidad de P B . .
aresultados persuasiva al cliente .. L2 ético en el trabajo problemas digital
frustracién adaptacién
Orientaciéna 1.000 0.692 0.727 0.753 0.731 0.653 0.751 0.600
resultados
Comunicacién 0.692 1.000 0.7300 0.744 0.719 0.585 0.753 0.594
persuasiva
Orientacién al 0.727 0.7300 1.000 0.749 0.769 0.619 0.759 0.636
cliente
Toleranciaala 0.753 0.744 0.749 1.000 0.803 0.647 0.843 0.602
frustracion
Flexibilidad -
Capacidad de 0.731 0.719 0.769 0.803 1.000 0.621 0.815 0.621
adaptacion
Comportamien
to ético en el 0.653 0.585 0.619 0.647 0.621 1.000 0.662 0.476
trabajo
Solucién de 0.751 0.753 0.759 0.843 0.815 0.662 1.000 0.610
problemas
Competencia 0.600 0.594 0.636 0.602 0.621 0.476 0.610 1.000
digital

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Tabla 9. Matriz de Significancia unilateral

Tolerancia Flexibilidad-

Orientacion Comunicacion Orientacion . Comportamiento Solucién de Competencia
. . ala Capacidad de P p .
aresultados persuasiva al cliente .. L. ético en el trabajo problemas digital
frustraciéon adaptacion
Orientacién a <001 <001 <001 <001 <001 <001 <001
resultados
Comunicacion .000 .000 .000 .000 000 000 000
persuasiva
Orientacion al cliente .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
Toleranciaala .000 .000 .000 000 000 000 000
frustracién
Flexibilidad -
Capacidad de .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
adaptacion
Comportamiento ético 000 000 000 000 000 000
en el trabajo
Solucién de 000 000 000 000 .000 000 .000
problemas
Competencia digital .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000

Determinante de la matriz=.001
Fuente: Elaboracién propia, 2024.
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Segun el andlisis de la matriz de significancia, el determinante de la matriz es cercan a cero (x0), lo
que indica las variables estan correlacionadas y segun los p-valores de los coeficientes de correlacion
(<0.05) indican que las correlaciones observadas son significativas y no aleatorias.

Segun los resultados obtenidos por la prueba de Kaiser-Meyer Olkin (indice KMO) y por el indice
MSA, siendo ambos mayores que 0.9 indican que las correlaciones entre las variables son
suficientemente altas para justificar el analisis factorial. Y para finalizar se ha realizado la prueba de
esfericidad de Bartlett, un p-valor bajo indica que las variables estan correlacionadas y el andlisis
factorial es adecuado.

Tabla 10. Prueba de KMO y Bartlett

Medida KMO de adecuacién de muestreo 0.954
Prueba de Esfericidad de Bartlett Aproximacion Chi-cuadrado 11575.465
gl 28
Sig. .000

Fuente: Elaboracidn propia, 2024.

Tabla 11. Matriz anti-imagen

Flexibilidad-

Orientacion P . .. Tolerancia . Comportamiento Solucién .
Comunicacion  Orientacion Capacidad P Competencia
a . . ala ético en el de . .
persuasiva al cliente Lz de . digital
resultados frustracion L. trabajo problemas
adaptaciéon
Orientacién a 0.962* -0.098 -0.154 -0.159 -0.096 0211 -0.109 -0.119
resultados
Comunicacién -0.098 0.966* -0.201 -0.150 -0.066 -0.035 -0.170 -0.107
persuasiva
Orientaciénaal -0.154 -0.201 0.955* -0.076 -0.223 -0.092 -0.091 -0.179
cliente
Toleranciaala -0.159 -0.150 -0.076 0.939* -0.224 -0.084 -0.369 -0.028
frustracion
Flexibilidad -
Capacidad de -0.096 -0.066 -0.223 -0.224 0.950* -0.032 -0.266 -0.106
adaptacion
Comportamiento
ético en el -0.211 -0.035 -0.092 -0.084 -0.032 0.970* -0.137 0.012
trabajo
Solucién de -0.109 -0.170 -0.091 -0.369 -0.266 -0.137 0.934* -0.038
problemas
Competencia -0.119 -0.107 -0.179 -0.028 -0.106 0.12 -0.038 0.972*

digital

*: Medidas de adecuacion de muestreo MSA
Fuente: Elaboracidn propia, 2024.

Después del analisis factorial realizado, se puede concluir que estos resultados proporcionan una
fuerte evidencia de que podemos generar nuevas variables (factores) con alta capacidad explicativa.

Para ello, se ha utilizado el criterio de Kaiser-Guttman, técnica utilizada en el analisis factorial que
permite decidir cuantos factores deben ser considerados significativos. Segtn el siguiente criterio, s6lo
se deben retener los factores con autovalores mayores que 1, definiendo los autovalores como la
cantidad de varianza obtenida por cada factor. Si la varianza es mayor que 1, significa que el factor
aporta mas varianza que la de una variable individual estandar, por ello se considera que estos factores
son relevantes y deben ser conservados. Ver resultados del analisis en Tabla 12.
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Tabla 12. Andlisis de la Varianza

Sumas de cargas al

Autovalores cuadrado de la extraccion
Factores Total V:ﬁ)i::za Acur;/flla do Total % de Varianza Acur;)l/rlla do
1 5.841 73.016 73.016 5.841 73.016 73.016
2 536 6.697 79.713 .536 6.697 79.713
3 428 5.345 85.058 428 5.345 85.058
4 303 3.783 88.842
5 .282 3.526 92.368
6 264 3.302 95.669
7 191 2.388 98.057
8 155 1.943 100.000

Método de extraccién: analisis de componentes principales

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Se utiliza el grafico de la sedimentacion (Figura 1) como método complementario para hacer una
extraccion 6ptima de factores.

Autovalor

Figura 1. Grafico de sedimentacion

1 2 3 4 5 6 7 8

Numero de componente

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Segun el criterio de Kaiser (autovalores >1) y el grafico de sedimentacién se puede apreciar que es
factible reducir a un factor final los resultados del cuestionario, sin embargo, se va a optar por extraer
tres factores, ya que como se observa en la Tabla 12, un factor final explica el 73,20% del perfil del
candidato, sin embargo, tres factores finales son capaces de explicar el 85,1% del perfil competencial de

cada uno de ellos.

Después del andlisis de autovalores, se procede a realizar el andlisis de las comunalidades para
comparar un Unico factor final frente a tres factores finales.
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Tabla 13. Extraccién de comunalidades considerando 1 factor.

Extraccién
Orientacion a resultados 751
Comunicacién persuasiva 729
Orientacioén al cliente .773
Tolerancia a la frustacién .817




Flexibilidad - Capacidad de adaptacion .800

Comportamiento ético en el trabajo .587
Solucién de problemas .830
Competencia digital .555

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Tabla 14. Extraccién de comunalidades considerando 3 factores.

Extraccién
Orientacion a resultados .759
Comunicacion persuasiva 770
Orientacién al cliente 781
Tolerancia a la frustacion .847
Flexibilidad - Capacidad de adaptacion .824
Comportamiento ético en el trabajo 978
Solucién de problemas .856
Competencia digital 990

Fuente: Elaboracidn propia, 2024.

Se observa que las variables Comportamiento ético en el trabajo y Competencia digital deben ser
consideradas con especial atencidn, ya que sus comunalidades son significativamente inferiores a 0.7.
Por lo tanto, segtn la interpretacién de la comunalidad, para valores significativamente menores que 1,
las variables no estan bien representadas por los factores y por ello pueden ser menos relevantes en el
modelo factorial. Por ello podemos concluir que los resultados de las variables Comportamiento ético en
el trabajo y Competencia digital estan notablemente menos alineadas con el resto de las competencias.

Para completar el andlisis se ha creado el grafico de competencias en el espacio rotado (Figura 2). Se
observa que en el espacio en 3D generado por los factores finales, las competencias Comportamiento
ético en el trabajo y Competencia digital se distancian del resto, que, por el contrario, tienden a
agruparse. Estos resultados permiten validar parcialmente la Hip6tesis 2.

Figura 2. Grafico de las competencias en espacio rotado
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Fuente: Elaboracidn propia, 2024.
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3.5. Modelo de regresion multiple

Para finalizar el analisis se propone un modelo lineal multivariable basado en los factores finales
derivados del andlisis factorial. Por definicién un modelo de regreso permite analizar la relacién entre
una variable dependiente y varias variables independientes. En este caso, se calculan los coeficientes de

esta regresion para ver como 1 factor (Tabla 15) y tres factores (Tabla 16) afectan a una respuesta
especifica.

Tabla 15. Matriz de coeficientes de regresion para el modelo lineal de 1 factor.

Componente
Orientacién a resultados .148
Comunicacion persuasiva .146
Orientacidn al cliente 151
Tolerancia a la frustacion .155
Flexibilidad - Capacidad de adaptacion 153
Comportamiento ético en el trabajo 131
Solucién de problemas 156
Competencia digital 128

Fuente: Elaboracion propia, 2024.
Y por consiguiente el modelo de regresién asociado considerando un factor es el siguiente:

Perfil candidato = 0.148 * Orgesyitados + 0-146 * CoMyersuasiva + 0.151 * O7jjente

+0.155 * Tolfrustacion + 0.153 Capggaptacion + 0.131 * Compgtico + 0.156 * Solyropiemas
+ 0.128 * Comy;gitar

Tabla 16. Matriz de coeficientes de regresion para el modelo lineal de 3 factores.

Componente1 Componente2 Componente 3

Orientacion a resultados .057 225 .009
Comunicacion persuasiva .390 -.284 -.097
Orientacién al cliente .200 -.105 .092
Tolerancia a la frustacién .356 -.093 -214
Flexibilidad - Capacidad de adaptacion .338 -1.75 -.096
Comportamiento ético en el trabajo -474 1.239 -.090
Solucion de problemas 331 -061 -1.97
Competencia digital -433 -.096 1.253

Fuente: Elaboracion propia, 2024.

Y el modelo de regresién asociado considerando tres factores sera:

CompetenCiaSventas = 0.057 * OrResultados + 0.39 * Compersuasiva + 0.2 * Orcliente

+0.356 * Tolfrystacion + 0338 Capaaaptacion — 0474 * Compgtico + 0.331 * Solyropiemas
—0.433 x Comy;gitar

Competenciasgticas = 0.225 * OTgesyitados — 0-284 * CoMmyersuasiva — 0.105 * Orjjente
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—0.093 * TOlfrustacién —0.175 Capadaptacién + 1.239 * Compe’tico —0.061 * SOlproblemas
— 0.096 * Comdigital

CompetenCianigitales = 0.009 = OrResultados —0.97 * Compersuasiva + 0.092 * Orcliente
—0.214 = Tolfrystacion — 0-096 Capgaaptacion — 0-09 * Compgtico — 0.197 * Solpropiemas + 1.253
* Comdigital

Al calcular los coeficientes de la regresion multiple, se observa claramente que el modelo de tres
factores respalda la hipoétesis planteada: las competencias Comportamiento ético en el trabajo y
Competencia digital no se correlacionan con los resultados de los candidatos en las demdas competencias.
En otras palabras, las competencias Comportamiento ético en el trabajo y Competencia digital no
contribuyen de la misma manera que otras competencias en el andlisis de los resultados de los
candidatos.

4. Discusion y Conclusiones

La presente investigacién se ha centrado en analizar los niveles de desempefio de diversos perfiles
comerciales mediante técnicas cuantitativas y de visualizacién de datos. El objetivo ha sido, en primer
lugar, poder clasificar los perfiles analizados en grupos heterogéneos entre si, pero homogéneos
internamente para poder establecer una clasificaciéon en base al desempefio de cada individuo. En
segundo lugar, se han analizado las variables consideradas en el cuestionario en aras a poder establecer
si existen redundancias en la apreciacién de las facetas evaluadas en el desempefio de los perfiles
analizados.

A partir de los resultados obtenidos, se puede concluir que existen evidencias sé6lidas en torno a la
eficacia del analisis claster (con el método de k-medias) para la identificacion y clasificacion de los
niveles de rendimiento de los trabajadores en grupos homogéneos, permitiendo agruparlos en funcién
de su rendimiento, mientras se identifican patrones y diferencias significativas entre ellos, lo que sin
duda facilita la comprension de las dindmicas inherentes a los datos analizados y la toma de decisiones
estratégicas gracias a los resultados obtenidos.

Adicionalmente, la segmentacién realizada en clusteres basados en multiples variables de
rendimiento permite no sélo identificar los perfiles de alto y bajo rendimiento, sino también entender
mejor los factores que contribuyen a estas diferencias, proporcionando una base so6lida para el
desarrollo de programas de capacitacion especificos, disefiados para abordar las necesidades y mejorar
las competencias de cada grupo identificado.

Por otra parte, el modelo de tres factores utilizado en este andlisis ofrece evidencias sélidas sobre
cémo las competencias Comportamiento ético en el trabajo y Competencia digital no se correlacionan
significativamente con los resultados en las demas competencias evaluadas. Esta falta de correlacién
indicaria, o bien que estas dos competencias no contribuyen de manera significativa al rendimiento
general de los candidatos, al menos en el contexto de este estudio especifico, o bien podrian sugerir,
debido a su homogeneidad y elevados valores, que subyaciese un fendmeno de deseabilidad social y/o
laboral entre los perfiles analizados. No obstante, tampoco se deberia descartar que dichas
competencias sean totalmente independientes de otras habilidades evaluadas, sugiriendo que su
desarrollo no necesariamente afecta o es afectado por el desarrollo de otras competencias. Este hecho
podria implicar que los métodos de evaluacién analizados en la presente investigaciéon no capturan
completamente la influencia de estas competencias en el rendimiento global de los candidatos, lo que
podria requerir una revision de las técnicas de evaluacién empleadas.

En conclusién, el modelo de regresién multiple obtenido indica que mientras algunas competencias
estan correlacionadas y afectan de manera conjunta a los resultados de los perfiles, Comportamiento
ético en el trabajo y Competencia digital denotan su independencia. Estos hallazgos son fundamentales,
a la vez que relevantes, para entender mejor cémo diferentes competencias contribuyen al éxito de los
individuos analizados, mientras pueden guiar futuros esfuerzos en la formacién y evaluaciéon para
competencias especificas que tengan un mayor y mas directo impacto en el rendimiento.
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