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Introduccion

Las competencias laborales Juegan un rol crucial en el impulso y la mejora de la
productividad y empleabilidad de las personas. Para lograrlo, es crucial que las
instituciones educativas colaboren estrechamente con el mercado laboral. Esto
implica identificar las profesiones mas demandadas y ajustar la oferta educativa
en consecuencia. También es importante considerar las remuneraciones
asociadas a ciertas carreras, ya que pueden influir en las decisiones de los
estudiantes.

El Ministerio de Educacion en el Peru deberia otorgar una verdadera autonomia
académica y administrativa a las universidades. Esto les permitiria colaborar con
el mercado laboral para desarrollar itinerarios formativos adaptados a las
necesidades reales. Ademas, es fundamental contar con la infraestructura,
equipos y materiales necesarios para que los estudiantes puedan adquirir
experiencias laborales practicas durante su formacion.

Las autoridades universitarias tienen un papel clave en esta tarea. Deben
coordinar con el Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo para involucrar a
asociaciones y organizaciones en la definicion de planes de estudio. Esto
facilitaria que los estudiantes realicen practicas preprofesionales en instituciones
colaboradoras. La actitud de las autoridades y docentes también es crucial; deben
estar comprometidos con el aprendizaje de los estudiantes y trabajar en estrecha
colaboracién con ellos para desarrollar las competencias necesarias.

Por otro lado, los egresados pueden enfrentar obstaculos en su busqueda de
empleo en la Regién Madre de Dios. La falta de grandes industrias y empresas en
ciertas especialidades puede limitar las oportunidades. Ademas, algunos trabajos
pueden ofrecer remuneraciones bajas y estar sujetos a presiones para cumplir
con largas jornadas laborales. Sin embargo, si los estudiantes han sido formados
con las competencias laborales adecuadas y una actitud emprendedora, deberian

estar mejor preparados para enfrentar estos desafios.
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RESUMEN

La tesis intitulada "Competencias Laborales y Empleabilidad de los
Egresados de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios,
2023" tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre las
Competencias Laborales y la Empleabilidad de los egresados de dicha
carrera durante los ultimos tres afnos. La muestra estuvo conformada por
57 egresados, quienes fueron evaluados mediante un enfoque descriptivo

correlacional de corte transversal.

Para el estudio, se emplearon dos instrumentos de medicion: uno para
evaluar las Competencias Laborales, compuesto por 20 items, y otro para
medir la Empleabilidad, con 24 preguntas, ambos utilizando la escala de
Likert. En cuanto a la confiabilidad de los instrumentos, se obtuvo un Alfa
de Cronbach de 0.751 para las Competencias Laborales, lo cual se
considera una buena confiabilidad, y un Alfa de Cronbach de 0.831 para la

Empleabilidad, igualmente con buena confiabilidad.

Los resultados obtenidos revelaron que existe una relacion significativa
entre las Competencias Laborales y la Empleabilidad de los egresados,
con un coeficiente de correlacién de 0.817. Ademas, se observéd que las
diferentes dimensiones de las competencias también estan estrechamente
vinculadas con la empleabilidad: las Competencias Intelectuales mostraron
una correlacién de 0.621, las Competencias Interpersonales alcanzaron un
coeficiente de 0.732, y las Competencias Actitudinales presentaron una
relaciéon de 0.688, todos ellos con niveles estadisticamente significativos.

Palabras clave:

Competencias Laborales, Competencias Intelectuales, Competencias

Interpersonales, Competencias Actitudinales Empleabilidad.



ABSTRACT

The thesis titled “Work Skills and Employability of Graduates of the
Professional Career of Administration and International Business of the
National Amazonian University Madre de Dios, 2023” had as its main
objective to analyze the relationship between Work Skills and Employability
of graduates. of said race. during the last three years. The sample was
made up of 57 graduates, who were evaluated using a cross-sectional

correlational descriptive approach.

For the study, two measurement instruments were used: one to evaluate
Job Competencies, composed of 20 items, and another to measure
Employability, with 24 questions, both using the Likert scale. Regarding the
reliability of the instruments, a Cronbach's Alpha of 0.751 was obtained for
Work Skills, which is considered good reliability, and a Cronbach's Alpha of
0.831 for Employability, also with good reliability.

The results obtained revealed that there is a significant relationship
between the Labor Skills and the Employability of the graduates, with a
correlation coefficient of 0.817. Furthermore, it was observed that the
different dimensions of the competencies are also closely linked to
employability: Intellectual Competencies showed a correlation of 0.621,
Interpersonal Competencies reached a coefficient of 0.732 and Attitudinal
Competencies presented a relationship of 0.688, all with statistically

significant levels. significant.

Keywords:

Work Skills, Intellectual Skills, Interpersonal Skills, Attitudinal Skills,
Employability.



CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Descripcién del Problema

En la ultima década, la empleabilidad de los egresados universitarios ha
adquirido un rol protagénico en el ambito académico, impulsada principalmente
por el elevado desempleo juvenil en diversas regiones de Europa, la
implementacion del Proceso de Bolonia en la educacion superior y la estrategia
Europa 2023. Esta preocupacion ha calado profundamente en los recién
graduados, quienes, al egresar, se enfrentan a un panorama incierto y repleto
de interrogantes sobre cémo insertarse y mantenerse en el mercado laboral
actual. Los empleadores, por su parte, no se conforman uUnicamente con
conocimientos técnicos o con que el trabajo se realice; buscan profesionales
con un conjunto amplio de habilidades. Esperan que los graduados trabajen de
forma auténoma, colaboren eficazmente en equipo, muestren creatividad e
innovacion, y posean actitudes positivas y resilientes. Se valora especialmente
la capacidad para gestionar el tiempo, mantener la motivacion, resolver
problemas de forma efectiva, tomar decisiones y negociar con asertividad.

La comunicacion también se presenta como una competencia critica: el
egresado debe ser capaz de expresarse con claridad tanto de manera
presencial como a través de distintos canales —teléfono, correo electrénico,
plataformas digitales— y hacerlo ante publicos diversos, apoyandose en datos
y estadisticas cuando sea necesario. A esto se suma la importancia del
autoconocimiento, pues reconocer fortalezas y debilidades, y buscar el
desarrollo continuo, se considera esencial. Asi, la percepcion de competencia
ha adquirido creciente relevancia en la educacion superior, ya que las
competencias no solo evidencian lo aprendido, sino que también delinean el
perfil profesional de los egresados y sus capacidades para responder a las
demandas del entorno laboral (Knight & Yorke, 2004, p. 37).



Esta distancia entre las expectativas del sector empresarial y las
capacidades que muestran los graduados plantea un reto significativo.
Comprender y responder a las necesidades del mercado ya no es una opcion,
sino una condicion imprescindible para la empleabilidad. En este contexto, los
titulos, las especializaciones y las calificaciones continuan siendo relevantes,
pero resultan insuficientes ante la alta competencia y la abundancia de
candidatos igualmente calificados. Por ello, las habilidades transversales como
la aptitud, la actitud, la comunicacién efectiva, la resolucion de problemas y la
capacidad de trabajar en equipo se convierten en factores determinantes
(Harvey, 2005, p. 17).

La preocupacién de los recién egresados por asegurar un empleo digno y
comenzar su trayectoria profesional en un entorno estimulante refleja esta
realidad. Tener éxito en el mercado laboral se convierte en una necesidad
urgente, y entender que el titulo académico por si solo no garantiza la insercion
laboral es crucial. La saturacion de profesionales ha reducido las
oportunidades, y solo algunos egresados de universidades de mayor prestigio
acceden con mas facilidad a espacios laborales donde pueden aplicar sus
competencias de forma efectiva. Esta coyuntura resalta la urgencia de repensar
los procesos formativos universitarios y orientar la educacién hacia el desarrollo
integral de habilidades que incrementen la empleabilidad y favorezcan una
insercion laboral sostenible (Teichler, 2009, p. 56).

Como bien senala Vega (2015, p. 10), "La capacidad de ser empleable no
depende de la universidad, sino de las competencias y nuestra capacidad para
generar valor".

En este sentido, Lira (2016) afirma: “La empleabilidad no se consigue solo
cursando una carrera, porque puede haber personas sin titulacion que sepan
adaptarse a lo que las empresas demandan. Una profesion, en cambio, es una
especialidad reconocida por la que el mercado te busca” (p. 34).

La empleabilidad de los egresados universitarios se ha convertido en un
tema de creciente preocupacion dentro de las instituciones educativas. Se ha
hecho evidente el desajuste entre las competencias adquiridas durante la

formacion académica y las demandas del mercado laboral, o que plantea un



desafio significativo tanto para las universidades como para los futuros
profesionales que se preparan para ingresar al mundo laboral.

Debemos entender y aceptar el hecho de que los empleadores buscan
atributos mas alla de la calificacion, los empleadores buscan personas que
‘encajen” y se conviertan en una parte valiosa de la organizacion y puede
comenzar a contribuir para hacer el trabajo sin demora. Si bien es muy
probable que la mayoria de los empleadores estén atentos a algunas
habilidades especificas del trabajo, también es cierto que, al mismo tiempo,
también quieren que el candidato tenga algunas habilidades generales.

Uno de los mayores desafios que enfrenta la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, en su rol formativo, se enfoca en la
implementacion de planes de estudio que no solo permiten a los estudiantes y
egresados definir y desarrollar competencias profesionales, sino que también
los prepara para enfrentar los retos del entorno laboral, garantizando que
cuenten con las habilidades necesarias para sobresalir en sus respectivas
areas, sino también ejecutarlas de manera efectiva. Estas competencias deben
contribuir a su formacién como individuos auténomos que son capaces de
pensar, escuchar, analizar, juzgar, aprender de manera independiente,
desarrollar habilidades de analisis y sintesis, y generar ideas innovadoras
(Martinez, Torres, Serpa y Velasco, 2016). Este tipo de formacion es
fundamental para que los egresados mejoren su empleabilidad, aumentando
sus posibilidades de acceder satisfactoriamente al mercado laboral, obtener
trabajos dignos y liberarse de condiciones sociales y econdmicas adversas,
como la pobreza y la marginacion.

A pesar de los esfuerzos de la Universidad Nacional Amazdénica de Madre
de Dios por cumplir con su objetivo de formar profesionales altamente
capacitados, existen una serie de factores laborales, sociales y econdmicos
que escapan a su control y que, en muchos casos, limitan la insercion efectiva
de los titulados en el mercado laboral. En un contexto tan dinamico y
globalizado como el actual, es crucial que tanto la universidad como los
estudiantes y egresados se mantengan al dia con las competencias clave que
aseguraran su empleabilidad. Estas competencias les permitiran adaptarse y

responder con eficacia a las demandas de un mundo en constante cambio, en



el que las transformaciones en los ambitos tecnolégico, econémico, social y
personal son cada vez mas rapidas y profundas (Martinez, Torres, Serpa y
Velasco, 2016).

Por esta razdn, resulta fundamental realizar un estudio sobre las
Competencias Laborales y su impacto en la Empleabilidad de los egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios. Este estudio permitira
identificar las areas de mejora y fortalecer la preparacion de los futuros

profesionales para enfrentar los desafios del mercado laboral.

1.2. Formulacion del Problema
1.2.1. Problema General

¢ Como se relacionan las Competencias Laborales con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad

Nacional Amazodnica de Madre de Dios, 20237

1.2.2. Problemas Especificos

PE1 ¢Cbomo se relacionan las Competencias Intelectuales con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad

Nacional Amazodnica de Madre de Dios?

PE2 ;Cdmo se relacionan las Competencias Interpersonales con
la Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional
de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios?

PEs ;Como se relacionan las Competencias Actitudinales con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad

Nacional Amazoénica de Madre de Dios?



1.3. Objetivos

1.3.1.

1.3.2.

1.4. Variables

Objetivo General

Determinar como se relacionan las Competencias Laborales con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad

Nacional Amazodnica de Madre de Dios, 2023.

Objetivos Especificos

OE1. Determinar cémo se relacionan las Competencias
Intelectuales con la Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera  Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

OE.. Determinar cémo se relacionan las Competencias
Interpersonales con la Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera  Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

OEs. Determinar cdmo se relacionan las Competencias
Actitudinales con la Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera  Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

Variable de Estudio 1: Competencias Laborales

Las competencias laborales son el conjunto de conocimientos, habilidades,

destrezas, actitudes y valores que una persona aplica de manera efectiva en

contextos laborales reales, permitiéndole desempefiarse con eficiencia y

alcanzar resultados concretos en un puesto de trabajo. Estas competencias no

se limitan

problemas,

al saber tedrico, sino que implican la capacidad de resolver

adaptarse a nuevas situaciones, colaborar con otros y tomar

decisiones acertadas en funcion de los objetivos de la organizacion. Se trata,



en esencia, de la capacidad demostrada para actuar con pertinencia en un
entorno profesional determinado.

En palabras de Tobdn (2013), las competencias laborales pueden definirse
como “procesos complejos de desempefio con idoneidad en determinados
contextos, integrando conocimientos, habilidades, actitudes y valores para
responder a situaciones laborales, resolver problemas y generar mejoras” (p.
84).

Dimensiones:
v"  Competencias Intelectuales
v' Competencias Interpersonales

v' Competencias Actitudinales

Variable de Estudio 2. Empleabilidad

La empleabilidad representa la capacidad integral de una persona para acceder
a un empleo, mantenerse en él y evolucionar profesionalmente en un contexto
laboral en constante transformacién. Este concepto no se limita unicamente a
la posibilidad de conseguir un puesto de trabajo, sino que abarca también la
habilidad para conservarlo, avanzar en la carrera y, si fuera necesario,
reincorporarse al mercado en distintas etapas de la vida. Se construye a partir
de un equilibrio entre conocimientos adquiridos, habilidades desarrolladas,
actitudes proactivas y experiencias previas, que en conjunto permiten al
individuo enfrentar con éxito las exigencias y cambios del entorno profesional.
En esta linea, la Organizacion Internacional del Trabajo define la empleabilidad
como “las competencias, conocimientos y atributos que hacen a una persona
mas propensa a obtener y conservar un empleo, a progresar en el trabajo y
adaptarse al cambio a lo largo de su vida profesional” (Organizacion

Internacional del Trabajo, 2015, p. 37).

Dimensiones:

v' Iniciativa
v"  Creatividad

v" Motivacion



1.5. Operacionalizacion de Variables

Variable Definicion Conceptual Dimension  Indicadores items Valores
Estas competencias no solo Competencias Basicos de C’1>’y24i
implican saber hacer, sino tambien  INtelectuales  Especialidad
Variable de  gaper actuar en  contextos Toma de
. _ o 5,6,7 1=Nunca
Estudio 1 complejos, colaborar con otros, Competencias DECiSiones 8.9, -
adaptarse a cambios y resolver |nterpersonales APtitud Innata 10, 2 =Casi
; 11
Competencias problemas propios de su funcion, Talento 12y Nunca
Laborales  son  “caracteristicas que una Destreza 3 =AVeces
persona demuestra al aplicar con 4 = Casi
éxito sus conocimientos, 13,14y Siempre
habilidades y actitudes en Competencias Sociales 15 5 = Siempre
contextos laborales concretos, Actitudinales Personales 11:3;;7
, 19y
generando resultados superiores” Morales 20
(Alles, 2006, p. 37).
Implica la  adquisicion  de Persistencia ; i
experiencia, NUeVOS  |niciativa  Eficacia 5, 6,
conocimientos (con un propdsito 3 7,8,  1=Nunca
Innovacion 9,10
Variable de  claro) y habilidades, mejorando la y11 2 = Casi
Estudio 2 capacidad de una persona para Nunca
destacarse laboralmente. Emprendimiento 5 13 3=AVeces
Empleabilidad Contribuyendo a aumentar las ~Creatividad Logro 14,15, 4= Casi
. _ 16, 17,
oportunidades de conseguir vy 18 19, Siempre
mantener un empleo, permitiendo Afiliacion 22% 2213 5 = Siempre
adaptarse a los cambios L 2 4
Motivacion Poder y

constantes en el trabajo. (OIT)

1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipoétesis General

HG Las Competencias Laborales se relacionan significativamente

con

la Empleabilidad de

los Egresados de

la Carrera

Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de

la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios, 2023.



1.6.2. Hipodtesis Especificas

HE1. Las Competencias Intelectuales se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

HE2. Las  Competencias Interpersonales  se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

HEs. Las Competencias Actitudinales se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

1.7. Justificacién

1.7.1. Social

Esta investigacion se justifica socialmente al abordar la creciente
preocupacion por la insercion laboral de los graduados. En un contexto
econdmico y social cambiante, los egresados enfrentan dificultades para
acceder a empleos que aprovechen sus competencias. Esta investigacion
busca identificar las brechas entre la formacién académica y las
demandas del mercado laboral, contribuyendo a mejorar la empleabilidad
de los egresados. Al enfocar el estudio en una carrera clave para la region
amazonica, se busca potenciar el perfil profesional de los estudiantes,
promoviendo su adaptacion a un entorno laboral cada vez mas

competitivo y dinamico.

1.7.2. Practica
Se |justifica por las implicancias practicas que podria generar, por

cuanto sus resultados impulsarian el conocimiento de las competencias



intelectuales, interpersonales y actitudinales que corresponden a las
Competencias Laborales, asimismo nos permitird conocer acerca de la
iniciativa, creatividad y motivacion que conciernen a la empleabilidad de
los egresados de la Carrera Profesional de Administracién y Negocios
Internacionales no solo tiene como objetivo abordar una problematica
crucial, sino también ofrecer una valiosa fuente de informacion para
estudiantes, profesionales y cualquier interesado en comprender mejor las
dinamicas del mercado laboral y las competencias necesarias para una
insercion exitosa en él. Ademas, la investigacion que se llevara a cabo
sentara las bases para futuros estudios, sirviendo como una referencia

sélida para investigaciones posteriores.

1.7.3. Tedrica

La ejecucion de la investigacion tiene un valor tedrico, debido a que
se abordara tematicas relacionadas a las competencias intelectuales,
interpersonales y actitudinales de las Competencias Laborales, asi como
de la iniciativa, creatividad y motivaciéon de la empleabilidad de los
egresados de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales proporcionara informacion valiosa que contribuira al
fortalecimiento de los planes de estudio y al perfeccionamiento del perfil
de los egresados. Ademas, los resultados obtenidos podran servir como
referencia para la replicacidbn de investigaciones similares en otras

instituciones, ampliando asi el impacto y la relevancia del estudio.

1.7.4. Metodologica

La justificacion radica en que el estudio contribuira
significativamente a alcanzar los objetivos planteados en la investigacion,
para lo cual sera necesario emplear las técnicas y métodos mas
adecuados que se alineen con el tema propuesto. Este se centra en las
competencias laborales y la empleabilidad de los egresados de la carrera
profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazodnica de Madre de Dios son elementos
fundamentales para entender los desafios que enfrentan en el ambito

laboral. Estas competencias son esenciales para abordar las brechas y
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dificultades que los egresados deben superar para insertarse
exitosamente en el mercado de trabajo, de la empleabilidad de los
graduados. Para ello, se utilizaran dos instrumentos de medicion
validados, que abordaran las variables, dimensiones e indicadores
pertinentes, permitiendo asi recolectar informacion precisa sobre los

procesos Yy procedimientos en desarrollo.

1.7.5. Viabilidad o Factibilidad

Esta investigacion se llevd a cabo en un contexto que ofrece las
condiciones mas favorables en términos de factibilidad, viabilidad, utilidad
y conveniencia. En cuanto a la factibilidad técnica, el estudio tiene el
propésito de identificar y analizar las problematicas relacionadas con las
competencias laborales y la empleabilidad de los egresados de la Carrera
Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios son aspectos
esenciales para comprender como los graduados se insertan en el
mercado de trabajo. Estas competencias son determinantes para su éxito
profesional y su capacidad para adaptarse a un entorno laboral cada vez
mas exigente y competitivo. Este enfoque permite abordar de manera
clara y precisa los desafios actuales que enfrentan los graduados en el

ambito laboral.

Consideraciones Eticas

En el desarrollo de esta investigacién, se garantiza el cumplimiento
estricto de las normas éticas. Se proporcionara una informacion clara y
detallada sobre los objetivos del estudio al Decano de la Facultad de
Ecoturismo, al Director de la Escuela Profesional y a los egresados de la
carrera de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios. Este proceso permitira facilitar el
acceso necesario para realizar las entrevistas, asegurando en todo
momento la confidencialidad y el respeto hacia las identidades de los
participantes. De esta manera, se busca que la investigacion se lleve a
cabo con la maxima responsabilidad y eficiencia, con el objetivo unico de

aportar valiosos conocimientos al ambito académico.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de Estudio
En base a los estudios realizado por diversos autores en sus respectivas
investigaciones, se han considerado las conclusiones que seguidamente

se detallan:

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Borda M. (2020), en la investigacion “Plan de Capacitaciones Para
el Fortalecimiento de Las Competencias en la Empleabilidad de los
Préximos Graduados y Egresados de la Universidad Cooperativa de
Colombia, Campus Pereira” Universidad Cooperativa de Colombia, el
objetivo principal fue robustecer las competencias de los graduados y
egresados en relacion con su empleabilidad. Para ello, se utilizé una
metodologia cuantitativa y no experimental, que permiti6 obtener datos
precisos sobre el impacto de estas competencias en su insercién laboral.
La muestra estuvo compuesta por 60 egresados, seleccionados para
representar adecuadamente el grupo de interés en este estudio y
graduados de los programas ofrecidos por dicha universidad. Entre las
conclusiones mas destacadas, se sefiala que la vinculacidon a una
organizacion y la posibilidad de permanecer en ella durante un tiempo
determinado brinda la oportunidad de conocer las dinamicas internas de
la misma, asi como las repercusiones que estas pueden generar en los
individuos. Ademas, se concluyé que proporcionar a los proximos
egresados de la Universidad Cooperativa de Colombia conocimientos
sobre empleabilidad les permite fortalecer las competencias necesarias
para enfrentar los retos del mercado laboral. Otro hallazgo importante fue
la relevancia de crear espacios de interaccion con empresas que ofrezcan
vacantes, lo cual permite a los graduados tener su primer acercamiento a
las realidades del entorno laboral y mejorar sus oportunidades de empleo.

Asimismo, se destaco que contar con un Plan B ante diversas situaciones
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es crucial para el funcionamiento continuo y eficiente de las
organizaciones, ya que asegura su estabilidad y contribuye a su
permanencia en el tiempo. Finalmente, la implementacién de nuevas
formas de trabajo, como el trabajo remoto, ha demostrado ser eficaz,
siempre que las organizaciones proporcionen a sus empleados los
recursos y habilidades imprescindibles para llevar a cabo sus tareas de

forma eficiente y efectiva.

Alaez P. (2019), en la tesis “Competencias para la Empleabilidad
en el Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos” Universidad
de Valladolid, el objetivo principal fue identificar las necesidades
formativas que los egresados del Grado en Relaciones Laborales y
Recursos Humanos perciben en relacién con la busqueda activa de
empleo o el emprendimiento. La metodologia fue mixta, y la muestra
estuvo compuesta por 142 egresados pertenecientes a las tres ultimas
promociones de dicho programa. Las conclusiones del estudio revelaron
que existe un problema significativo de empleabilidad entre los egresados
universitarios, asi como un desajuste entre las competencias obtenidas
durante la formacién y las exigencias del mercado laboral. En este
contexto, el estudio recalca la relevancia de que la educacion universitaria
implemente un modelo de aprendizaje basado en competencias que
permita a los egresados obtener un desempefio exitoso en sus
actividades profesionales, lo cual aumentaria su empleabilidad. Aunque
los egresados aprecian los conocimientos técnicos e intelectuales
adquiridos a través del Grado en Relaciones Laborales y Recursos
Humanos, muchos consideran que estos no contribuyen lo suficiente al
desarrollo profesional practico. El estudio destaca que las competencias
transversales, aquellas que trascienden los conocimientos técnicos y
abarcan habilidades interpersonales, adaptativas y de liderazgo, son
consideradas elementos cruciales para obtener empleo o emprender con
éxito. Estas competencias incluyen habilidades como la capacidad de
aprendizaje, el trabajo en equipo y las habilidades comunicativas, las

cuales son altamente valoradas por los empleadores. Por otro lado, los



13

egresados encuestados sefalaron que el autoconocimiento, la iniciativa,
la autonomia y las competencias digitales son fundamentales para
acceder a oportunidades laborales. Sin embargo, se observa que muchos
egresados no tienen claro cuales son las competencias transversales que
buscan los empleadores, a pesar de que, en general, estas habilidades
son clave para mejorar las posibilidades de empleabilidad. La
investigacion sugiere que todas estas competencias son relevantes y

deben ser integradas de manera efectiva en la formacion universitaria.

Piedrahita A. y Mina D. (2019), en la investigacion “Competencias
que Determinan la Empleabilidad de los Egresados de los Programas de
Pregrado de la Universidad ICESF, el objetivo principal fue identificar las
competencias que inciden directamente en la empleabilidad de los
egresados de los programas de pregrado de esta universidad. La
metodologia utilizada consistid principalmente en una exhaustiva
busqueda bibliografica acerca de competencias que facilitan la
implantacion y promocion de los egresados en el mercado laboral actual.
La muestra estuvo formada por 210 egresados, de los cuales 118 eran
mujeres y 92 hombres, con edades entre los 22 y 31 afos. Entre las
conclusiones mas relevantes del estudio, se destaca que la proactividad,
la adaptabilidad y el trabajo en equipo son las competencias mas
valoradas por los empresarios y los propios egresados en relacién con la
empleabilidad. Estas competencias son fundamentales al momento de
definir el perfil profesional necesario para acceder a buenas
oportunidades laborales. Por ello, se recomienda que la universidad
continue incorporando en su Proyecto Educativo actividades que permitan
a los estudiantes desarrollar estas habilidades, con el fin de asegurar una
transicion exitosa de la vida universitaria al ambito laboral. A pesar de que
los egresados de la Universidad ICESI gozan de una buena valoracion
por parte de los empleadores, el estudio subraya la importancia de que la
institucion también preste atencidn a aspectos negativos, como actitudes
desmotivadas, falta de compromiso, poca proactividad e irresponsabilidad.

Estos factores han sido identificados por algunos empleadores como
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puntos negativos y han influido en su decision de no contratar a
egresados de la universidad o incluso deciden prescindir de sus servicios
una vez empleados. Sin embargo, se destaca que la probabilidad de que
un egresado de la Universidad ICESI obtenga un empleo aumenta
considerablemente si posee competencias clave como liderazgo,
habilidades interpersonales, capacidad para trabajar de manera
auténoma, disposicion para el aprendizaje continuo y pensamiento critico.
Es fundamental que los egresados se realicen una autoevaluacion
constante, y en caso de detectar areas de mejora, trabajen activamente
en fortalecer aquellas competencias que puedan ser vistas como

deficientes y que son esenciales para su empleabilidad.

Hernaiz N. (2019), en la investigacion “Analisis de las
Competencias Generales para la Empleabilidad y Ila Adaptacion
Sociocultural: los Titulados Universitarios en Educacion Esparioles
Trabajando en Europa’”, el objetivo de este estudio fue analizar cémo las
competencias generales adquiridas por los graduados espafioles en
Educacion impactan su empleabilidad y adaptacion sociocultural en el
ambito laboral fuera de Espafa. Utilizando una metodologia cuantitativa y
no experimental, se analizé una muestra de 336 graduados en Espania,
Reino Unido, Alemania y Polonia, observando que los egresados
espanoles se percibian mas empleables al trabajar en el extranjero,
especialmente en Polonia. Las diferencias culturales y sociales fueron
mas notorias en comparacion con el Reino Unido y Alemania, destacando
la importancia de competencias como la comunicacion en un segundo
idioma. El estudio subraya la relevancia de integrar competencias
generales en los programas educativos, apoyando la reforma curricular de
Bolonia, que busca una formacion mas competitiva y global para los

egresados universitarios.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
Cruzado W. (2019), en la investigacion “Competencias Blandas en
la Empleabilidad de la Universidad Privada del Norte-Sede Los Olivos,

ano 2018 presentada para optar al Grado Académico de Maestro en
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Administracion de la Universidad Nacional Federico Villareal, tiene como
objetivo principal analizar la influencia de las competencias blandas en la
empleabilidad de los egresados de la Facultad de Negocios,
especificamente de la carrera de Administracién, durante el afo 2018. La
metodologia utilizada fue de tipo correlacional causal con un disefio no
experimental, y la muestra estuvo compuesta por 82 egresados de la
Facultad de Negocios de la Universidad Privada del Norte-Sede Los
Olivos. Entre los hallazgos mas significativos, se concluyé que las
competencias blandas tienen un impacto notable en la empleabilidad de
los egresados, con una influencia del 91.1%. Ademas, se encontré que
estas competencias estan directamente vinculadas con las habilidades de
los egresados, con un grado de dependencia del 66.9%. En cuanto a las
cualidades personales, las competencias blandas dependen en un 78.3%,
y respecto a la competencia general, influyen en un 82.2%. Estos
resultados evidencian que las competencias blandas no solo
complementan las habilidades técnicas, sino que son un factor clave para
mejorar las perspectivas laborales y la capacidad de adaptacion de los
egresados en un mercado laboral altamente competitivo. La investigacion
resalta la importancia de seguir promoviendo el desarrollo de estas
competencias dentro del curriculo académico, asegurando asi una

transicion exitosa de los graduados al ambito profesional.

Carbajulca M. (2019), en la investigacion “Perfil de Competencias
y Empleabilidad del Egresado en Turismo de la Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo de Huaraz 2014-2018" presentada para
optar al Grado Académico de Doctor en Turismo en la Universidad San
Martin de Porres, tiene como objetivo analizar la relacién entre el perfil de
competencias y la empleabilidad de los egresados de la Universidad
Nacional Santiago Antunez de Mayolo (UNASAM) en el area de turismo.
La metodologia utilizada fue no experimental, descriptiva y correlacional,
con una muestra de 86 egresados de los ultimos cinco afos (2014-2018).
Los resultados revelaron que el perfil de competencias de los egresados
no esta alineado con las demandas del mercado laboral. Un 75.7% de los

egresados no poseen las competencias necesarias, como dominio de
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idiomas, manejo de tecnologias digitales y habilidades sociales, lo que
genera una brecha significativa entre su formacion académica y las
necesidades del sector turistico. Ademas, mas de la mitad de los
egresados no logran insertarse en el sector turistico, encontrando empleo
en areas ajenas. El estudio concluye que no existe una relacion directa
entre el perfil de competencias y la empleabilidad de los egresados,
debido a la falta de comprension de los requerimientos del mercado y la
ausencia de estudios de demanda que respalden una actualizacion
curricular. La investigacion destaca la necesidad urgente de revisar y
adaptar los programas educativos, incorporando competencias clave y un
enfoque mas globalizado y tecnificado, para mejorar la competitividad y

empleabilidad de los futuros profesionales del turismo.

Ayre C. (2018), en la investigacion “Desarrollo de Competencias
Laborales y Empleabilidad de los Egresados del Centro de Educacion
Técnico Productiva Peruano Aleman del Cercado de Lima 2016”
presentada para optar al Grado Académico de Maestro en Gestion
Publica en la Escuela de Posgrado de la Universidad César Vallejo, tiene
como objetivo principal determinar la relaciéon entre las competencias
laborales y la empleabilidad de los egresados del Centro de Educacion
Técnico Productiva Peruano Aleman en el afio 2016. La metodologia
empleada fue de tipo cuantitativa y no experimental, con una muestra de
90 egresados del mencionado centro. A partir del analisis de los datos, se
concluyd que no existe una relacion significativa entre el desarrollo de las
competencias laborales y la empleabilidad de los egresados. Los
resultados obtenidos a través de la correlacion de Spearman (valor de
0.005 vy significancia aproximada de 0.966) indicaron que las
competencias laborales no estan correlacionadas de manera destacada
con la empleabilidad de los egresados. Ademas, se determind que no hay
una relacion significativa entre el desarrollo de estas competencias vy
aspectos como la iniciativa, la creatividad o la motivaciéon, con valores de
correlaciéon cercanos a cero (0.009 para la iniciativa, 0.024 para la
creatividad y 0.005 para la motivacién), lo que indica que estos factores

no tienen un impacto directo sobre la empleabilidad. Estos hallazgos
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sugieren que, aunque los egresados hayan adquirido competencias
laborales durante su formacion, estas no parecen influir de manera
significativa en su capacidad para insertarse en el mercado laboral ni en el
desarrollo de otras competencias clave. La investigacion resalta la
necesidad urgente de revisar los enfoques pedagdgicos y los métodos de
desarrollo de competencias dentro de la formacién técnica, con el objetivo

de mejorar la empleabilidad de los egresados.

Uriarte Ch. (2018), en la investigacion “La Empleabilidad y su
Relacion con las Competencias Profesionales del Egresado de la Escuela
de Administracion de la Universidad Sefior de Sipan, Pimentel 2017
presentada para optar al Titulo Profesional de Licenciado en
Administracion en la Universidad Sefor de Sipan (USS), tiene como
objetivo identificar la relacion entre la empleabilidad y las competencias
profesionales de los egresados de la Escuela de Administracion de la
USS en el afo 2016. La metodologia empleada fue de tipo descriptivo
correlacional, con un disefio no experimental, y la muestra estuvo
conformada por 61 egresados de dicha escuela. Los resultados obtenidos
revelaron que, aunque el nivel de empleabilidad de los egresados no es
bajo, ya que la mitad de los encuestados esta trabajando en su area
profesional, un 41% aun no ha logrado insertarse en el mercado laboral.
Esto indica que la empleabilidad de los egresados no es completamente
optima, lo que se contrasta con estudios de otras instituciones donde los
egresados logran una mayor insercién laboral. Los egresados de la USS
poseen competencias clave, como desenvolvimiento social, trabajo en
equipo, dominio de tareas y flexibilidad laboral, las cuales fueron
evaluadas en funcion de las percepciones del personal administrativo y
docente de la Escuela de Administracion. Estos consideran que los
conocimientos tedricos adquiridos en el aula son aplicables en el
desempenfo laboral, destacando la importancia de una educacién que
prepare a los estudiantes para los desafios del entorno profesional. El
analisis estadistico realizado mediante el sistema SPSS, validado por
expertos con un promedio de 0.827, demostré una correlacion positiva

significativa entre las competencias profesionales y la empleabilidad de
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los egresados. Esto confirma la existencia de una relacion significativa
entre empleabilidad y competencias profesionales, lo que llevé a aceptar
la hipotesis de trabajo (H1) y rechazar la hipodtesis nula (HO). Este estudio
subraya la necesidad de seguir fortaleciendo las competencias
profesionales de los estudiantes, adaptando los programas educativos a
las demandas del mercado laboral, y mejorar la insercion laboral de los

egresados para aumentar la empleabilidad en el futuro.

BASES TEORICAS

2.2.1. Competencia

La competencia se define como la combinacion de conocimientos,
habilidades, capacidades y atributos personales observables y medibles,
que desempenan un papel fundamental en la mejora del rendimiento de
los empleados y, en ultima instancia, contribuyen al éxito organizacional.
En otras palabras, la competencia refleja la capacidad de aplicar de
manera efectiva el conjunto de conocimientos, destrezas y habilidades
necesarias para llevar a cabo con éxito tareas clave dentro de un

entorno laboral especifico.

Las competencias suelen servir como base para establecer
estandares de habilidades, los cuales definen el nivel de conocimiento,
destrezas y habilidades requeridas para lograr el éxito en un entorno de
trabajo determinado. Estos estandares también pueden incluir criterios
de medicion que se utilizan para evaluar el grado de logro de las
competencias. Asi, la competencia no solo se refiere a habilidades

demostradas, sino también a conocimientos verificados.

En un sentido mas amplio, la competencia abarca no solo
conocimientos y habilidades, sino también actitudes, valores y
comportamientos esenciales para alcanzar un nivel de desempefio
sobresaliente en tareas o actividades especificas (Morris, Webb, Fu y
Singhal, 2013). Algunos autores la definen como el conjunto de
conocimientos, habilidades y actitudes necesarios para realizar un
trabajo con éxito (Miller, Wesley y Williams, 2012). Otros, por su parte, la

describen como caracteristicas que engloban un area de conocimientos,
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habilidades y actitudes, y que facilitan la realizacion de tareas con alta
calidad (Filipowicz, 2004).

De acuerdo con Alles (2013), el término "competencia" hace
referencia a caracteristicas de personalidad que, al manifestarse como
comportamientos, propician un desempefio exitoso en el puesto de
trabajo (p. 82). Luna (2008), agrega que las competencias son "el
conjunto de conocimientos y cualidades profesionales necesarios para
que un empleado desempefie con éxito un conjunto de funciones que
son clave para el desarrollo exitoso de los objetivos organizacionales;

son comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras"
(p- 86).

Este enfoque integral de la competencia destaca no solo la
importancia de las habilidades técnicas, sino también de las cualidades
personales que permiten a los individuos no solo cumplir con sus
responsabilidades, sino también sobresalir y contribuir de manera

significativa al éxito de la organizacion.

Fernandez (2005), define las competencias como "el conjunto de
conocimientos y cualidades profesionales necesarias para que el
empleado pueda desarrollar un conjunto de funciones y/o tareas que
integran su ocupacion" (p.34). Este enfoque destaca que las
competencias no solo son habilidades técnicas, sino también cualidades
profesionales que permiten a una persona realizar con éxito las

actividades propias de su rol.

La palabra "competencia" proviene del latin competeré, que
significa "aspirar" o "ir al encuentro". En espafiol, este término ha
derivado en dos sentidos principales: uno relacionado con la idea de
competitividad y otro vinculado a la capacidad o autoridad en un area

especifica (Garcia L. S.).

David McClelland (1973) fue uno de los primeros en introducir el
concepto de "competencias" en el ambito profesional. A través de
diversas investigaciones, McClelland demostré que los expedientes

académicos y los tests de inteligencia, por si solos, no eran suficientes
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para predecir con fiabilidad la adaptacion de un individuo a los
problemas cotidianos ni su éxito profesional. Segun McClelland,
desempefar adecuadamente un trabajo depende mas de las
caracteristicas propias de la persona, es decir, de sus competencias,
que de sus conocimientos, curriculo, experiencia o habilidades (Leon,
2006).

Este concepto fue rapidamente adoptado por los departamentos
de recursos humanos como una herramienta clave para anadir valor a
las organizaciones. En este sentido, otros autores han contribuido con
sus propias definiciones sobre las competencias, ampliando su

comprension en diferentes contextos.

Por su parte, Guerrero (2005), define la competencia laboral como
"la capacidad de aplicar en condiciones operativas y conforme al nivel
requerido las destrezas, conocimientos y actitudes adquiridas por la
formacion o la experiencia profesional, al realizar las actividades de una
ocupacion, incluyendo las nuevas situaciones que puedan surgir en el
area profesional y en ocupaciones afines". Esta definicion subraya la
importancia de la adaptabilidad y la capacidad para enfrentar situaciones
inéditas dentro del entorno laboral, lo que resalta la relevancia de las
competencias no solo para el desempefio actual, sino también para la

capacidad de adaptacion frente a futuros desafios.

Las diversas definiciones de competencia comparten ciertos elementos
fundamentales que han sido planteados por Garcia, A. (2006), los cuales

se detallan a continuacion:

1. Saber: Este concepto hace referencia al conjunto de conocimientos
necesarios para ejecutar los comportamientos involucrados en una
competencia. Estos conocimientos pueden ser de tipo técnico,
orientados a la realizacion de tareas especificas, o de caracter
social, relacionados con las interacciones y relaciones

interpersonales en el ambito laboral o social. (Garcia, 2006).

2. Saber Hacer: Se refiere al conjunto de habilidades que permiten

poner en practica los conocimientos adquiridos. Estas habilidades
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pueden ser de naturaleza técnica, necesarias para realizar tareas
diversas; sociales, para interactuar de manera efectiva en contextos
heterogéneos, como trabajar en equipo, ejercer liderazgo, negociar o
hablar en publico; y cognitivas, para procesar informacion, analizar

situaciones y tomar decisiones adecuadas. (Garcia, 2006).

3. Saber Estar: Hace alusion a las actitudes que se ajustan a las
caracteristicas del entorno organizacional y/o social en el que se
interactua, como la cultura, las normas y los valores. Implica tener la
capacidad de adaptarse y comportarse de acuerdo con las
expectativas de los demas y con las situaciones que surgen en un

contexto especifico. (Garcia, 2006).

4. Querer Hacer: Este aspecto se refiere a los factores motivacionales
que influyen en la disposicion de la persona para realizar los
comportamientos propios de la competencia. Los factores internos,
como el deseo de ser competente o la identificacion con la tarea, y
los factores externos, como incentivos economicos, dias libres o
beneficios sociales, juegan un papel fundamental en la motivacion y

el esfuerzo por demostrar competencia. (Garcia, 2006).

5. Poder Hacer: Este componente esta relacionado con la capacidad
personal y las condiciones externas que facilitan o dificultan la
aplicacion de las competencias. Se refiere tanto a las
potencialidades individuales de la persona como a las circunstancias
del entorno que favorecen o limitan la capacidad de accion. (Garcia,
2006).

Varios estudios, tanto nacionales como internacionales, han identificado
competencias laborales generales que se consideran esenciales para
que las personas puedan ingresar y adaptarse a un entorno laboral,
establecer relaciones efectivas con los demas, utilizar los recursos

disponibles y continuar aprendiendo en su trabajo.

La competencia se entiende como la "capacidad de hacer algo con éxito

o de manera eficiente". Aunque a menudo se usa de manera
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intercambiable con el término "habilidad", existen diferencias clave entre
ambos conceptos. Mientras que la habilidad se refiere a la capacidad
para realizar una tarea especifica, la competencia va mas alla de esto.
Una persona competente no solo posee la habilidad para realizar una
tarea, sino que también puede transferir su conocimiento y habilidad a
diferentes contextos y situaciones, adaptandose a nuevos desafios con

eficacia y flexibilidad.

Las competencias comprenden el conjunto de conocimientos,
habilidades y comportamientos que las personas necesitan para tener
éxito en su trabajo. Son esenciales para el desempefio laboral y

permiten a los empleados destacarse en su labor diaria. (Garcia, 2006).
Las competencias ayudan a las personas a:

v" Comprender lo que se espera de su trabajo, proporcionando

claridad sobre los objetivos y responsabilidades que deben cumplir.

v' Identificar los comportamientos clave que deben demostrar,
asegurando que sus acciones estén alineadas con las expectativas

de la organizacion.

v' Discutir sus fortalezas y areas de desarrollo con su supervisor
o gerente, fomentando un dialogo constructivo que permita mejorar

el desempefio y fortalecer las capacidades profesionales.

v' Alinear las oportunidades de capacitacion y desarrollo con las
necesidades de crecimiento tanto en el presente como en el futuro,
permitiendo una evolucién constante y una adaptacion exitosa a

nuevos desafios en el entorno laboral.

Asi, las competencias no solo son la base para un buen desempefio,
sino también una herramienta para el desarrollo continuo y el éxito a

largo plazo.

Tipos de Competencias
Segun Spencer y Spencer, citados por Alles (2005), existen cinco tipos
de competencias fundamentales que contribuyen al desempefo exitoso

en el ambito laboral:
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Motivacion: Se refiere a los intereses y deseos que un individuo
tiene, los cuales impulsan y orientan su comportamiento hacia
ciertas acciones y objetivos, a la vez que lo alejan de otros. Esta
competencia es esencial para dirigir, influir y seleccionar el
comportamiento de las personas, guiandolas hacia el logro de

metas especificas (Alles, 2005: 79).

Caracteristicas: Este tipo de competencia hace alusion a los
aspectos fisicos y las respuestas constantes ante diversas
situaciones o informacion. Incluye capacidades como el autocontrol
y la iniciativa, que se manifiestan de forma consistente en
circunstancias complejas. Las personas que poseen esta
competencia tienden a manejar sus problemas de manera
autébnoma y no generan conflictos innecesarios. Es una
competencia clave en los lideres y gerentes exitosos (Alles, 2005:
79).

Concepto propio o autoconcepto: Se refiere a las actitudes, valores
y la imagen personal que una persona tiene sobre si misma. Los
valores personales son predictores importantes del desempefio a
corto plazo, ya que influyen directamente en las decisiones y

acciones que una persona toma en el entorno laboral (Alles, 2005).

Conocimiento: Este tipo de competencia se refiere a la informacion
y comprension que una persona tiene sobre un area especifica de
su trabajo. Sin embargo, las evaluaciones de conocimiento por si
solas no pueden predecir de manera precisa el desempefio laboral,
ya que el conocimiento y las habilidades son elementos distintos, y
el desempefo efectivo requiere mas que solo informacion tedrica
(Alles, 2005).

Habilidad: Se refiere a la capacidad para realizar tareas fisicas o
mentales de manera eficaz. Las competencias mentales incluyen
habilidades como el pensamiento analitico, que se enfoca en el
procesamiento de datos y la organizacion de planes, asi como el

pensamiento conceptual, que es crucial para abordar problemas
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complejos. Es importante destacar que tanto el conocimiento como
las habilidades pueden desarrollarse de manera mas accesible a

través de la capacitacion (Alles, 2005).

Estas competencias no solo son esenciales para el desempeho
individual, sino que también son fundamentales para el éxito
organizacional, ya que abarcan tanto aspectos internos de la persona
como habilidades practicas y conocimientos especificos que permiten

adaptarse y sobresalir en el entorno laboral.

Clasificacion de las Competencias

De acuerdo con Spencer y Spencer, citados por Alles (2005), las
competencias se pueden clasificar en diversas categorias, cada una con
caracteristicas especificas que facilitan el desempefio laboral en

diferentes contextos. Estas categorias incluyen:

1. Logro y accion: Se caracterizan por la orientacion al logro, la
preocupacion por el orden, la calidad, la precision y la busqueda
constante de informacion. Estas competencias son fundamentales
para asegurar un rendimiento eficiente y de alta calidad en el
trabajo. (Alles, 2005).

2. Ayuda y servicio: Implican una comprension profunda de las
relaciones interpersonales y una fuerte orientacién al cliente.
Estas competencias facilitan la interaccion efectiva con los demas
y son esenciales en roles que requieren atencion y servicio directo

a las personas. (Alles, 2005).

3. Influencia: Se refiere al impacto personal, la conciencia
organizacional y la habilidad para construir y mantener relaciones
interpersonales. La influencia es crucial para aquellos que deben
liderar equipos o negociar dentro de una organizacion. (Alles,
2005).

4. Gerenciales: Comprenden competencias como el desarrollo de
personas, trabajo en equipo, cooperacion y liderazgo. Estas

competencias son fundamentales para quienes ocupan cargos de
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responsabilidad y necesitan gestionar y motivar a otros para

alcanzar los objetivos organizacionales. (Alles, 2005).

Cognoscitivas: Incluyen el pensamiento analitico, la experiencia
técnica y el razonamiento conceptual. Estas competencias estan
relacionadas con la capacidad de resolver problemas complejos y

tomar decisiones informadas en base a un analisis riguroso.

Eficacia personal: Se basa en habilidades como el autocontrol, la
confianza en uno mismo, la capacidad de manejar el fracaso y la
flexibilidad. Son competencias clave para adaptarse a cambios y

superar desafios en el entorno laboral. (Alles, 2005).

Por otro lado, Tobdén (2005), clasifica las competencias en

tres categorias principales:

1.

Competencias basicas: Son aquellas competencias esenciales
para vivir en sociedad y desenvolverse adecuadamente en
cualquier ambito laboral. Se desarrollan principalmente en la
educacion basica y media, e incluyen habilidades como la
competencia comunicativa, el dominio de las matematicas, y el

manejo de las tecnologias de la informacién y la comunicacion.

Competencias genéricas: Estas competencias son comunes a
diversas ocupaciones y profesiones. Su principal caracteristica es
que incrementan las posibilidades de empleabilidad al permitir a
una persona cambiar de un trabajo a otro con facilidad. Ademas,
favorecen la gestidon, consecucion y conservacion del empleo.
Ejemplos de estas competencias incluyen el emprendimiento, la
gestion de recursos, el trabajo en equipo y la resolucion de
problemas. (Tobdn, 2005).

Competencias especificas: Son aquellas competencias
particulares de una ocupacion o profesidon determinada. Por
ejemplo, en el caso de un administrador, las competencias

especificas pueden incluir la gestion de recursos, administracion
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del presupuesto, organizacion de perfiles, marketing y gestion del
talento humano. (Tobdn, 2005).

Estas clasificaciones subrayan la importancia de una

combinacion de competencias basicas, genéricas y especificas para

el éxito laboral, donde cada tipo juega un papel crucial en el desarrollo

y la adaptabilidad de los individuos en sus respectivos campos.

Componentes de las competencias personales

Fernandez (2005), plantea que los componentes de las competencias

personales se dividen en dos categorias fundamentales: los

conocimientos y las cualidades profesionales (p. 37).

a)

b)

Los conocimientos: Son los elementos que se adquieren a través
del estudio de fuentes de informacidn, la formacién educativa o la
experiencia. Representan un factor esencial para alcanzar los
resultados esperados, ya que reflejan los requisitos especificos de
cada puesto de trabajo. Los conocimientos sirven como la base
sobre la cual se construye el desempeio laboral, proporcionando
las herramientas necesarias para llevar a cabo las tareas

asignadas. (Fernandez, 2005).

Las cualidades profesionales: Se refieren a los patrones de
conducta y caracteristicas personales que se pueden observar a
través de las acciones y comportamientos de un individuo. Estas
cualidades son medibles y juegan un papel crucial en el
cumplimiento y desarrollo de las actividades que una empresa
requiere. Son atributos como la responsabilidad, la ética, la actitud
proactiva y la capacidad para trabajar en equipo, que son
fundamentales para lograr un rendimiento Optimo dentro de

cualquier organizacion. (Fernandez, 2005).

En conjunto, estos dos componentes permiten que una

persona no solo tenga el conocimiento técnico necesario para realizar

su trabajo, sino también las actitudes y comportamientos adecuados

para desenvolverse con éxito en el entorno laboral.
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Competencias laborales

La competencia laboral es un concepto que se interpreta de diversas
maneras, pero en general se entiende como la capacidad efectiva para
realizar con éxito una actividad laboral claramente definida. No se trata
simplemente de la posibilidad de alcanzar el éxito en un trabajo, sino de
una habilidad real y comprobada que permite enfrentar y cumplir con los

desafios del entorno laboral.

Luna (2008), sostiene que las competencias laborales son: "un
conjunto de propiedades en permanente modificacion, que deben ser
evaluadas mediante la resolucion de problemas concretos en situaciones
de trabajo que conllevan margenes de incertidumbre y complejidad
técnica" (p.87). Esta definicion subraya que las competencias laborales
no son estaticas, sino que evolucionan y se prueban constantemente en
contextos que requieren adaptabilidad y capacidad para gestionar

situaciones complejas.

Aguiar (2005), por su parte, enfatiza que las competencias
laborales son "una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente
una actividad laboral plenamente identificada. La competencia laboral no
es una probabilidad de éxito en la ejecucion del trabajo, sino una
capacidad real y demostrada" (p.48). Esta definicidn reafirma la idea de
que la competencia laboral esta relacionada con habilidades que ya han
sido probadas y son capaces de garantizar un rendimiento adecuado en

el puesto de trabajo.

Las competencias laborales incluyen un conjunto de
conocimientos, habilidades, actitudes y valores que un egresado debe
desarrollar para desempefiarse adecuadamente en cualquier entorno
productivo. No dependen del sector econdmico, el nivel del cargo, ni la
complejidad de las tareas o el grado de responsabilidad requerido. Estas
competencias son transferibles a cualquier espacio laboral y preparan a
los individuos para realizar trabajos de todo tipo, sin importar el nivel o la
actividad especifica. Permiten que los profesionales superen dificultades,

organicen y mantengan iniciativas propias y colectivas, gestionen
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recursos de manera eficiente, trabajen en equipo, asuman
responsabilidades personales, colectivas y sociales, y logren los mejores
resultados posibles. Ademas, fomentan el aprendizaje continuo, una
cualidad esencial en el mundo laboral actual (Cecilia White & Suarez,
2007).

Niveles de Competencias Laborales

Luna (2008), clasifica las competencias en dos niveles fundamentales:

1. Competencias de empleabilidad: Son las competencias esenciales
que permiten a una persona acceder a un trabajo de calidad. Estas
habilidades no solo facilitan la insercidon laboral, sino que también
brindan la capacidad de anticiparse a los cambios en el mercado y
adaptarse con flexibilidad a los nuevos desafios y oportunidades que

surgen en el entorno profesional.

2. Competencias relacionadas con el uso de recursos: Este grupo
abarca competencias orientadas a la gestion efectiva de diversos
recursos, como los financieros, materiales y humanos. Ademas,
incluye competencias necesarias para alcanzar objetivos
organizacionales, tales como las habilidades interpersonales, que
permiten trabajar en equipo, ejercer liderazgo y comunicarse de
manera efectiva. Estas competencias son cruciales para lograr la
cooperacion y coordinacién en un entorno de trabajo dinamico y en

constante cambio. (Luna, 2008).

Tipos de Competencias Laborales
Gbémez (2015), identifica tres tipos fundamentales de competencias:
técnicas, metodoldgicas y sociales, cada una desempefiando un papel

clave en el desarrollo profesional y el éxito laboral.

1. Competencias técnicas: Se refieren al dominio experto de tareas y
funciones especificas dentro de un area de trabajo. Estas
competencias requieren una especializacion adecuada y el manejo
actualizado de los conocimientos, asi como de las destrezas basicas
necesarias para ejecutar con eficacia las funciones asignadas.
(Goémez, 2015).
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2. Competencia metodoldgica: Esta competencia es esencial para
gestionar situaciones problematicas o de incertidumbre en el entorno
laboral. Consiste en la capacidad de aplicar procedimientos
adecuados y eficaces para cumplir con las responsabilidades
asignadas. Ademas, permite transferir los conocimientos vy
experiencias adquiridas en un puesto de trabajo a otros contextos
laborales, lo que facilita la resolucién de problemas y la adaptacién

ante situaciones adversas.

3. Competencia social: Se trata de la habilidad para colaborar y
desenvolverse de manera efectiva con el entorno social,
especialmente dentro del ambito laboral. Implica una comunicacién
constructiva y una disposicién para trabajar en equipo, promoviendo
la cooperacion y la cohesion dentro de los grupos de trabajo.
(Goémez, 2015).

Estas competencias, en conjunto, permiten a los individuos no
solo cumplir con sus funciones de manera efectiva, sino también
adaptarse a los desafios del entorno laboral, colaborar con otros y seguir

desarrollandose profesionalmente.

Competencia o Capacidad

Los términos capacidad y competencia a menudo se emplean de
manera intercambiable, pero en realidad son conceptos distintos. No
diferenciarlos adecuadamente puede llevar a un tratamiento erréneo de
estos términos y a una comprension limitada de su aplicacion en el

entorno laboral y educativo. (Gémez, 2015).

La capacidad de una persona se refiere a su habilidad para
tomar decisiones, es decir, como un individuo evalua y elige entre
diferentes opciones. Por otro lado, la competencia se relaciona con la
ejecucion efectiva de las acciones necesarias para llevar a cabo una
decisidon. En otras palabras, las decisiones son llevadas a cabo a través

de acciones concretas y practicas, y mientras la capacidad se enfoca en
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la toma de decisiones, la competencia se refiere a la capacidad de llevar

a cabo esas decisiones mediante tareas especificas (Willner, 2011).

El concepto de capacidad tiene sus raices en el campo del
Desarrollo Humano y pone énfasis en las oportunidades reales que tiene
una persona para realizar sus decisiones bajo diversas circunstancias
(Sen, 2000). Esta perspectiva también se ha adoptado en el ambito
educativo, donde se entiende que "ser capaz de ser educado" implica
tener la capacidad de alcanzar metas y objetivos (Nussbaum, 1997;
Saito, 2003; Walker, 2006). En este contexto, la formacion universitaria
empodera a los graduados, proporcionandoles la habilidad de pensar

criticamente y tomar decisiones de forma independiente.

El término capacidad se refiere entonces a las oportunidades
reales que una persona tiene para tomar decisiones (Sen, 2000), pero
no implica si esa persona es competente en su trabajo. La competencia,
en cambio, es la habilidad de poner en practica los conocimientos
adquiridos en un contexto profesional. Asi, el dominio de las
competencias aprendidas durante la formacion tedrica es lo que permite
a la persona ser capaz de actuar de manera efectiva en una situacion
profesional. Es decir, las capacidades son los recursos que permiten a
una persona poner en accion sus competencias. De esta manera, las
capacidades no son competencias, ni forman parte de ellas; mas bien,
actuan como facilitadoras para poner en practica las competencias
adquiridas (Tejada & Ruiz, 2016).

Es importante sefialar que formarse en competencias no
garantiza ser competente de inmediato, ya que la experiencia laboral es
crucial para aplicar y perfeccionar esas competencias en el contexto real
de trabajo. La formacién académica proporciona una base tedrica, pero
la competencia se adquiere y se refina a través de la practica y la

experiencia. (Willner, 2011).

Esto no implica que las capacidades sean irrelevantes en el
proceso de ensehanza-aprendizaje, ni que se deba minimizar su

importancia. De hecho, las capacidades son esenciales para el
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desarrollo de competencias, y la educacion juega un papel primordial en
el fortalecimiento de estas capacidades. Sin embargo, es el uso de las
competencias adquiridas lo que finalmente determina el nivel de

competencia de una persona en su puesto de trabajo. (Gomez, 2015).

Competencia puede definirse como el grado de preparacion
alcanzado al finalizar los estudios universitarios y la capacidad de aplicar
lo aprendido en el ambito laboral. Las capacidades contribuyen al
desarrollo de las competencias y sirven como un complemento esencial
para aprender a lo largo de la vida, pero son las competencias las que,
en ultima instancia, definen si una persona cumple con los objetivos de
su trabajo y se considera un profesional competente. (Tejada & Ruiz,
2016).

Competencias Generales

Las competencias comprenden una amplia gama de conocimientos y
habilidades que son fundamentales para el desempefo eficaz en
diversas tareas profesionales (Kallioinen, 2010). Son esenciales no solo
para el ejercicio competente de cualquier profesion, sino también para
enriquecer la formacion del estudiante, incrementando asi su valor en el
mercado laboral. A menudo, estas competencias no se adquieren a
través del estudio de materias especificas, sino que se desarrollan a lo
largo del proceso educativo, a medida que el estudiante avanza en su
formacion. (Tejada & Ruiz, 2016).

Son competencias transversales: Estas competencias son
comunes a diversos sectores académicos y profesionales, asi como a
nivel personal y social. Su aplicabilidad no se limita a una disciplina
concreta, sino que abarca un espectro mas amplio, favoreciendo la

integraciéon de conocimientos y habilidades en diferentes contextos.

Son multifuncionales: Se requieren en una variedad de
situaciones profesionales y sociales para alcanzar objetivos y resolver
problemas. Su versatilidad permite que puedan aplicarse de manera

efectiva en diversas circunstancias, independiente del entorno.
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Son multidimensionales: Las competencias incluyen diversas
dimensiones, tales como la percepcion, el cumplimiento de normas, la
cooperacion y los aspectos conceptuales, entre otras. Esta amplitud
hace que las competencias sean fundamentales para abordar los

desafios en diferentes niveles de interaccion y toma de decisiones.

La formacién universitaria, combinada con la practica de estas
competencias, prepara a los graduados no solo para desempefar
funciones dentro de un campo laboral especifico, sino también para
adaptarse con éxito a distintos mercados laborales. Esta capacidad de
adaptacion les permite explorar areas profesionales fuera de su
especialidad de formacion. En esencia, las competencias generales
brindan a los individuos la flexibilidad necesaria para desempefiarse en
distintos roles y empleos, independientemente de su formacion inicial.
(Goémez, 2015).

Ademas de las competencias generales, cada programa de
estudios en la educacion superior debe contemplar competencias mas
especificas que correspondan a la titulacion correspondiente (Gonzalez
Ferreras & Wagenaar, 2003). Estas competencias especificas ayudan a
establecer un marco comparativo y permiten definir con precision el perfil

de los estudios superiores en diversas disciplinas.

Las competencias especificas estan  estrechamente
relacionadas con las competencias generales, ya que las primeras son
una extension de las segundas. Estas competencias especificas
complementan las generales y se adaptan a cada area de conocimiento,
sirviendo para definir la singularidad de cada titulacion. Las
competencias especificas en el ambito de la Educacién, y en los
estudios relacionados, no seran las mismas que las de otras areas de

conocimiento.

En este sentido, Garcia San Pedro (2007), define las
competencias especificas como aquellas que estan vinculadas
directamente con los aspectos técnicos de una ocupacion particular y

con los conocimientos especializados de una disciplina. Estas
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competencias son menos transferibles a otros contextos laborales o
académicos, lo que las hace esenciales para el desarrollo de una carrera

profesional en un area determinada (p.76).

Competencias Intelectuales

Los empleadores a menudo buscan habilidades que van mas alla de las
calificaciones y la experiencia. Aunque la educacién y la experiencia
pueden hacer que una persona sea elegible para postularse a un puesto
de trabajo, para tener éxito en la mayoria de los roles, se requieren
habilidades que, generalmente, se desarrollan a lo largo del tiempo.
Algunas de estas habilidades seran especificas de cada trabajo, pero la
mayoria corresponderan a lo que se conoce como "habilidades blandas",
las cuales son transferibles a cualquier puesto o sector laboral. (Tejada
& Ruiz, 2016).

En términos generales, los empleadores estan dispuestos a
ensefiar a los nuevos empleados las habilidades técnicas especificas
que el trabajo requiere, como el manejo de maquinaria especializada o el
uso de software particular de la empresa. Sin embargo, lo que suelen
buscar antes de hacer una contratacion son las habilidades blandas,
pues estas son mucho mas dificiles de ensenar. Habilidades como la
comunicacion efectiva, la capacidad de trabajar en equipo, la
adaptabilidad y la resolucién de problemas son esenciales para el éxito
en cualquier entorno laboral, y los empleadores valoran enormemente
estas cualidades, ya que son fundamentales para el desempefio y el

crecimiento dentro de la organizacion. (Tejada & Ruiz, 2016).

v" Recopilar, interpretar y analizar informacién, puede ser apropiado
demostrar la capacidad para investigar, analizar y evaluar
criticamente la informacion. Podria haber una variedad de
informacion compleja con la que se debe trabajar y comprender, por
ejemplo, datos de ventas, detalles sobre nuevos productos y
proveedores, informes técnicos y analisis financieros.

v" Aunque es probable que se requieran habilidades especificas

relacionadas con el vocabulario comercial y la aritmética, también lo
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son algunas habilidades mas genéricas, la cual posiblemente haya
utilizado tales habilidades durante nuestro tiempo en la educacion.
(Tejada & Ruiz, 2016).

Trabajar con numeros de manera precisa y eficaz, la mayoria de los
trabajos requeriran algunas habilidades de aritmética. La aritmética
es un area que los empleadores sefialan con frecuencia como
deficiente, especialmente entre los graduados, por lo que se deberia
demostrarse la capacidad para trabajar con datos numeéricos,
realizar calculos, interpretar graficos, tablas y estadisticas sencillas,
asi como identificar patrones y tendencias e informaciéon numérica
importante. (Tejada & Ruiz, 2016).

Utilizar las computadoras y la tecnologia de manera efectiva,
muchos trabajos requeriran que utilice un procesador de texto, hojas
de calculo y software basado en la web a diario. Sin embargo,
piense mas alla de estas habilidades basicas de TI. ;Tiene
confianza en el uso de una computadora? ¢ Puede aprender a utilizar
rapidamente software y tecnologia nuevos? ;Puede solucionar
problemas basicos de la computadora y comprende la relevancia de
garantizar la seguridad y privacidad de los datos? (Tejada & Ruiz,
2016).

Competencias Interpersonales

Las competencias interpersonales son habilidades esenciales que

empleamos para interactuar, colaborar y construir relaciones con otras

personas. En el entorno laboral, es comun tener que trabajar con una

amplia variedad de individuos, cada uno con diferentes roles, niveles

jerarquicos y antecedentes culturales. Desarrollar estas competencias es

clave para crear un ambiente de trabajo productivo y armonioso.
(Gémez, 2015).

Capacidad para establecer relaciones: Se refiere a la habilidad de
conectar con otras personas, ya sean colegas, gerentes, clientes o el

publico en general, creando una relacion de confianza vy
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comprensiéon mutua. Esto es fundamental para fomentar la

comunicacion efectiva y el trabajo en equipo.

Habilidades de trabajo en equipo: Involucra la capacidad de
participar activamente en grupos, colaborando de manera
organizada, positiva y cooperativa. Ser un buen miembro de equipo
no solo significa contribuir, sino también apoyar a los demas para

alcanzar metas comunes.

Autonomia y proactividad: La habilidad de trabajar de forma
independiente, mostrando iniciativa y motivacion personal. La
gestion efectiva del tiempo y la capacidad de tomar decisiones por
cuenta propia son cruciales para mantener la productividad sin

depender constantemente de la supervision. (Gomez, 2015).

Conciencia de uno mismo: Implica tener un buen entendimiento de
nuestras emociones, fortalezas y areas de mejora. Ademas, esta
competencia nos permite reconocer el impacto que nuestras
acciones y comportamientos tienen en los demas, lo cual es esencial

para construir relaciones laborales saludables.

Capacidad de negociacién: La habilidad para negociar de manera
efectiva en diversas situaciones, persuadiendo e influyendo de
manera ética para lograr acuerdos beneficiosos para todas las
partes involucradas. Esta habilidad es crucial para el liderazgo y la

resolucion de conflictos. (Borda, 2020).

Resolucion y analisis de problemas: Implica aplicar razonamiento
l6gico y sistematico, evaluar criticamente las situaciones y tomar
decisiones informadas. La capacidad de innovar y pensar de manera
creativa también juega un papel importante en la resolucion efectiva

de problemas.

Toma de decisiones: Es fundamental ser capaz de tomar
decisiones informadas y logicas, tanto a nivel personal como grupal,
y aplicar esas decisiones de manera eficaz para lograr resultados
positivos. (Borda, 2020).
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Manejo de criticas constructivas: Reconocer nuestras debilidades
y estar abiertos a la retroalimentacion es esencial para el crecimiento
profesional. La habilidad para aceptar las criticas de manera
constructiva y aprender de ellas contribuye a mejorar nuestras

competencias y desempefo. (Borda, 2020).

El desarrollo de estas competencias interpersonales no solo

fortalece las relaciones laborales, sino que también permite un mejor

desempefio en el trabajo, favoreciendo tanto el crecimiento personal

como el éxito en equipo.

Competencias Actitudinales

Las competencias actitudinales son fundamentales para el cuidado y el

mantenimiento del bienestar tanto fisico como mental. Estas habilidades

son la base para el éxito en muchas otras areas y, por lo tanto, no deben

ser subestimadas. Incluyen aspectos esenciales como:

1.

Gestionar el estrés: Ser capaz de enfrentar y manejar tanto el
propio estrés como el de los demas, creando un entorno mas

saludable y productivo.

Mantener una imagen personal adecuada: Implica no solo cuidar
la apariencia fisica, sino también proyectar una actitud positiva y

profesional que favorezca las interacciones laborales.

Equilibrar la vida laboral y personal: Gestionar efectivamente el
tiempo para asegurarse de que se dedica tiempo suficiente tanto al
trabajo como a la relajacion y el descanso, favoreciendo un equilibrio

que permita mantener el rendimiento y bienestar.

Desarrollar y mantener la autoestima: Cultivar la confianza en uno
mismo es clave para afrontar retos y mantener una actitud positiva

ante los desafios del dia a dia. (Borda, 2020).

Gestionar el tiempo y establecer prioridades: Ser capaz de
identificar lo que es urgente y lo que es importante, organizando y
gestionando el tiempo de manera eficaz para ser productivo y lograr
objetivos.
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6. Asumir la responsabilidad de su propio aprendizaje: Tomar la
iniciativa para evaluar y estructurar el propio proceso de aprendizaje,
asegurandose de que esté alineado con metas profesionales y

personales. (Borda, 2020).

7. Mantener una mente abierta y flexible: Estar dispuesto a adquirir
nuevas habilidades y conocimientos, participando activamente en el
desarrollo profesional continuo para adaptarse a los cambios del

entorno laboral.

8. Investigar de manera efectiva: Utilizar todos los recursos
disponibles, incluidos materiales impresos y en linea, para investigar
y ampliar el conocimiento, adaptandose a los nuevos avances en su
campo. (Borda, 2020).

9. Evaluar y mejorar las habilidades personales: Ser consciente de
las areas en las que se puede mejorar y buscar activamente
maneras de fortalecer esas competencias, impulsando el crecimiento

personal y profesional.

10. Comparar y aplicar teorias a la practica: Ser capaz de relacionar
modelos tedricos con situaciones practicas y contemporaneas, y
utilizar este conocimiento para tomar decisiones informadas en el

ambito laboral.

Desarrollar estas competencias actitudinales no solo favorece
el bienestar personal, sino que también contribuye a un entorno de

trabajo mas armonioso, productivo y en constante evolucion.

Mercado laboral

El mercado laboral, también conocido como mercado de trabajo, es uno
de los componentes mas cruciales de cualquier economia debido a sus
caracteristicas intrinsecas. Segun la teoria neoclasica, este mercado se
considera “el regulador por excelencia de la economia y el mejor
distribuidor de los recursos” (Argoti, 2011). Su relevancia radica en que

refleja el comportamiento de los individuos, cuyos actos estan
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influenciados por factores sociales, institucionales, espaciales,

temporales y de recursos (Carrasco, Castafio y Pardo, 2011).

En esta misma linea, el mercado de trabajo puede definirse
como un “espacio” donde la interaccion entre la oferta y la demanda de
trabajo da lugar a un equilibrio en términos de cantidad y precio (Pasca,
2016). Al igual que otros mercados, el mercado laboral sigue la dinamica
de oferta y demanda, pero se distingue de los demas porque esta
compuesto por un gran numero de empleadores y personas que entran y
actuan de manera independiente, buscando empleo de acuerdo con sus
intereses y necesidades particulares (Neffa, 2007). Esta caracteristica lo
convierte en un mercado Uunico, cuyo equilibrio depende de las
interacciones entre una amplia variedad de actores, desde empleadores

hasta los propios trabajadores.

Competencias relacionadas con la Empleabilidad

De la Rosa (2010), destaca que existen dos tipos de competencias
estrechamente vinculadas con la empleabilidad: las competencias
genéricas y las competencias profesionales. Las primeras son aquellas
adquiridas durante el periodo formativo y en la practica del trabajo. Estas
competencias son aplicables a cualquier actividad profesional y abarcan
habilidades como la creatividad y las capacidades intelectuales. Por otro
lado, las competencias profesionales se desarrollan a través de la
experiencia laboral, lo que implica una evaluacion positiva de las
capacidades personales dentro del contexto en el que se desempenia el
individuo, tales como las aptitudes cognitivas y las caracteristicas de la
personalidad, asi como factores sociales, econémicos y culturales que

influyen en el desempefio laboral.

Goémez (2012), afirma que "las competencias de
empleabilidad son definidas como saberes y habilidades transversales"
(p.72). Esto significa que estas caracteristicas son esenciales para
cualquier tipo de empleo, ya que permiten un desempefio laboral
adecuado y exitoso. Entre las competencias mas destacadas en este

sentido se encuentran:
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v' Capacidad para resolver problemas: La habilidad para identificar

soluciones efectivas a los desafios que surgen en el entorno laboral.

v' Capacidad de adaptacion: La habilidad para ajustarse a cambios y

nuevas situaciones en el trabajo de manera eficiente.

v' Capacidad de aprendizaje: La disposicion y habilidad para adquirir
nuevos conocimientos y habilidades que mejoren el desempefio

profesional.

v Capacidad para alcanzar los objetivos organizacionales: La
habilidad para trabajar en funcién de los objetivos de la empresa y

contribuir al logro de sus metas.

Estas competencias son clave no solo para el éxito individual
en el ambito laboral, sino también para el progreso y la competitividad de

las organizaciones.

Competencias de empleabilidad para la educacién superior

Quiroz (2007), sostiene que las competencias profesionales deben
percibirse de manera integral, ya que buscan combinar la educacion
formal recibida en las aulas con el aprendizaje practico. Segun el autor,
el desarrollo de competencias como know-how, know-why y know-what
permite a los egresados estar mejor preparados para integrarse al

mercado laboral de manera efectiva (p.95).
Las competencias se dividen en tres grandes areas:

1. Psicomotriz - Saber hacer (Know-how): Se refiere a las
habilidades practicas que permiten a los individuos actuar con
autonomia. Esta categoria también abarca la capacidad para
trabajar en equipo, adaptarse a diferentes contextos y cambios
tecnolégicos, gestionar la informacion de manera eficiente y

mantener flexibilidad ante los desafios.

2. Afectivo - Saber ser (Know-who): Estd relacionada con las
actitudes y valores personales que son fundamentales para el éxito
profesional. Incluye aspectos como el liderazgo, la honestidad, el

compromiso con el medio ambiente, el espiritu empresarial y las
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habilidades interpersonales, que son esenciales para una interaccion

efectiva en el entorno laboral.

3. Cognoscitivo - Saber (Know-what / Know-why): Comprende las
competencias cognitivas que permiten resolver problemas,
comunicarse de manera efectiva, tanto de forma oral como escrita,
dominar idiomas extranjeros, y poseer una capacidad critica y
autocritica. También se incluye la habilidad para la planificacién y la

toma de decisiones informadas.

Estas tres dimensiones de las competencias profesionales son
fundamentales para que los egresados no solo adquieran los
conocimientos tedricos necesarios, sino también las habilidades
practicas y actitudinales que les permitan desenvolverse con éxito en su

carrera profesional.

Clasificaciéon de la poblacion segun el empleo
La Direccién General de Promocion del Empleo (2015), clasifica a la

poblacion en términos laborales de la siguiente manera:

1. Poblaciéon en Edad de Trabajar (PET): Este grupo esta compuesto
por todas las personas que, por su edad, son aptas para participar
en actividades productivas. Se refiere a la poblacion que, en

términos generales, tiene la capacidad legal y fisica para trabajar.

2. Poblacion Econémicamente Activa (PEA): Se define como la
fuerza laboral de un pais, que incluye a las personas que estan
trabajando o buscando trabajo activamente. Esta poblacion puede
estar ocupada en empleos formales o informales, pero también
incluye a aquellos que se encuentran desocupados, pero estan

buscando activamente empleo.

3. Poblaciéon Econémicamente Inactiva (PEI): Comprende a aquellas
personas que, aunque forman parte de la poblacién en edad de
trabajar, no estan ni trabajando ni buscando trabajo. Este grupo

incluye a personas que, por diversas razones, no desean participar
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en el mercado laboral, tales como amas de casa, estudiantes,

jubilados, entre otros.

Esta clasificacion es fundamental para entender la dinamica del
empleo en un pais y ayuda a identificar las diferentes necesidades y
politicas que pueden surgir en relacion al empleo y la participacion en el

mercado laboral.

2.2.2. Empleabilidad

El término empleabilidad proviene de la palabra inglesa
employability, que es la combinacién de dos conceptos: “employ”
(empleo) y “ability” (habilidad). Este concepto refleja una realidad tanto
individual como social, y debido a su naturaleza polisémica, su
interpretacion puede variar segun la disciplina desde la cual se aborde,

ya sea en un contexto académico, social, politico o empresarial (Suarez,
2016).

La empleabilidad es un concepto complejo que ha adquirido una
amplia gama de interpretaciones debido a su aplicacién en diversos
contextos. Algunas definiciones comunes incluyen: "habilidad para
obtener o conservar un empleo" (Campos, 2003); "capacidad de los
individuos para adaptarse a las condiciones del mercado laboral,
obteniendo la certificacién de habilidades, y facilitando la transicion entre
la educacion vy el trabajo" (Pino, 2014); y "competencia de una persona
para disefar su carrera profesional, acceder al mercado de trabajo y

gestionar su desarrollo laboral con éxito y satisfaccion" (Martinez, 2011).

En términos mas generales, la empleabilidad puede entenderse
como un conjunto de logros que incluyen habilidades, conocimientos y
atributos personales que aumentan las probabilidades de que los
graduados obtengan un empleo y tengan éxito en las ocupaciones
elegidas, lo que beneficia no solo a los individuos, sino también a la
fuerza laboral, la comunidad y la economia en su conjunto (Pegg et al.,
2012, p. 4).
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Para Gémez (2012), la empleabilidad se refiere a la capacidad de
una persona para ajustarse al perfil profesional que una organizacion
requiere para un puesto de trabajo determinado. La empleabilidad de un
individuo aumenta a medida que desarrolla y mejora las competencias

necesarias para competir en el mercado laboral.

Este concepto se aplica a casi todos los integrantes de la fuerza
laboral, ya que la capacidad de obtener, mantener y cambiar de empleo
a lo largo de la vida es esencial para la supervivencia y el éxito personal.
Por lo tanto, es crucial que los individuos posean un conjunto de
habilidades transferibles que puedan utilizar en diferentes contextos y

roles dentro del mercado laboral.

Es importante destacar que la empleabilidad no es lo mismo que
el empleo en si; mas bien, es un requisito previo para acceder a un
empleo remunerado. En esencia, la empleabilidad es la capacidad de
una persona para encontrar y conservar un empleo, asi como para
realizar transiciones exitosas entre trabajos, ya sea dentro de la misma
organizacion o sector, o en un campo completamente nuevo, segun las

circunstancias y condiciones economicas.

La empleabilidad esta influenciada por las condiciones
economicas, aunque existen excepciones en sectores que son
relativamente estables frente a las fluctuaciones del mercado, como los
de la salud, la educacion y la defensa. En estos campos, la demanda de
profesionales suele mantenerse constante, independientemente de las

variaciones econdmicas.

La empleabilidad se refiere al conjunto de competencias que una
persona posee para acceder a un puesto de trabajo, implicando que
estas competencias deben desarrollarse y actualizarse a lo largo del

tiempo en el entorno laboral (Arias, 2007).

Segun Campos (2006), el término "empleabilidad" no tiene un
equivalente directo en la lengua espafnola, ya que proviene del término
inglés employability, que se compone de dos palabras: employ (empleo)

y ability (habilidad), y su traduccion al espafiol es "empleabilidad".
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Alles (2006), explica que la empleabilidad se refiere a la
posibilidad de una persona para conseguir trabajo. Destaca que esta
posibilidad depende de la responsabilidad individual, pero también
subraya que es crucial que los empleadores mantengan actualizadas las
competencias de su personal para asegurar su empleabilidad. De esta
manera, las empresas que invierten en el desarrollo continuo de sus
empleados mantienen mejores relaciones laborales y una mayor

fidelidad por parte de su fuerza laboral.

Para Renteria (2004), la empleabilidad se define como ‘la
capacidad para lograr un empleo”, no solo en funcion de las habilidades
y conocimientos de la persona, sino también de los incentivos y las
oportunidades que se les ofrecen para que busquen empleo

activamente.

Por su parte, Guilbert et al. (2016), sostienen que la empleabilidad
se construye a partir de las autopercepciones de cada individuo, las
cuales estan influidas por las diversas circunstancias y experiencias que

atraviesan en el ambito laboral.

Alberti, Villena y Peluffo (2013), plantean que la empleabilidad es
una realidad psicosocial que, ademas de incluir caracteristicas y
condiciones del sujeto empleable, también incorpora variables que
reflejan la probabilidad de que una persona logre conseguir o mantener

un empleo.

Finalmente, Temple (2010), afirma que la empleabilidad es "la
capacidad o facultad que tiene una persona para mantener o0 mejorar su
empleo actual o lograr uno nuevo, de igual o mejor nivel de satisfaccion
profesional y personal que el actual, en un tiempo determinado" (p.38).
Rothwell y Arnold (2007), la definen como "la capacidad de mantener el

trabajo que uno tiene o conseguir el trabajo que uno desea" (p. 25).

La empleabilidad es un concepto multifacético que abarca tanto
las competencias individuales como los factores externos que facilitan el

acceso y la permanencia en el mercado laboral, considerando tanto las
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capacidades del individuo como las oportunidades y condiciones

ofrecidas por el entorno laboral.

Campos (2006), sefala que "la empleabilidad se entiende como el
conjunto de aptitudes y actitudes que brindan a un individuo la
oportunidad de ingresar a un puesto de trabajo y, ademas, de
mantenerse en él" (p. 104). Este concepto no se refiere solo a la
temporalidad del empleo, sino a los atributos y habilidades de cada
individuo, reflejando el potencial de una persona para mantenerse
economicamente activo, evitando largos periodos de desempleo y

obteniendo un salario acorde con su desempeno (Cuba, 2018).

Desde una perspectiva global, la empleabilidad engloba un
conjunto de variables que explican las condiciones de empleo y
desempleo de una persona. A nivel individual, se refiere a las
habilidades necesarias para satisfacer necesidades profesionales,
economicas y de desarrollo (Suarez, 2016). La Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 2004), resalta que las competencias,
cualidades y habilidades de los individuos son clave para aprovechar las
oportunidades educativas y de formacion que se les presenten,
facilitando la busqueda y conservacion de un trabajo decente, el
progreso dentro de una empresa, el cambio de empleo, y la adaptacién a
los avances tecnoldgicos y a las condiciones cambiantes del mercado

laboral.

Aunque la definicion de empleabilidad pone énfasis en las
capacidades de los individuos y los presenta como los principales
responsables de su propio destino laboral, es importante reconocer que
existen otras responsabilidades compartidas. Familias, el sistema
educativo, empresas e instituciones juegan un papel crucial en apoyar el
desarrollo de competencias que ayuden a los individuos a fortalecer su

carrera profesional (Gonzalez, 2012).

La empleabilidad, por lo tanto, se convierte en una necesidad
critica tanto para las empresas que buscan profesionales capaces de

aportar valor y adaptarse a las exigencias del mercado, como para los
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estudiantes y egresados que deben competir en un entorno laboral
versatil y en constante cambio para alcanzar el éxito en sus carreras
(Nauta et al., 2009). Ademas, las instituciones educativas tienen la
responsabilidad de disefar planes de estudio que permitan a los
estudiantes y egresados definir, desarrollar y ejecutar competencias
profesionales que los capaciten para ser "individuos autbnomos que
piensan, escuchan, analizan y juzgan, capaces de aprender por si
mismos, desarrollar habilidades de analisis y sintesis, pensar
criticamente y proponer ideas innovadoras" (Martinez, Torres, Serpa, y
Velasco, 2016).

La adaptabilidad, un componente clave de la empleabilidad, se
define como "la capacidad de moverse de manera autosuficiente dentro
del mercado laboral para maximizar el potencial de la persona a través
de un empleo sostenible". Esta capacidad de adaptacion es crucial para

prosperar en un mercado laboral que esta en constante evolucion.

La empleabilidad es una capacidad que se construye a lo largo
del tiempo a partir de una combinacion de atributos personales,
competencias adquiridas, experiencia laboral (si existe) y la habilidad de
adaptar todas estas cualidades al mercado laboral. Es crucial entender
que existen dos factores que han impulsado el interés por la
empleabilidad en los ultimos afos (Hillage & Pollard, 1998; van der
Heijden, 2002):

El impacto econdmico de las competencias de los trabajadores y
la escasez de mano de obra: En particular, el creciente envejecimiento
de la fuerza laboral ha generado una mayor demanda de competencias
especificas, lo que a su vez exige que las politicas publicas aborden
estos desafios.

La naturaleza cambiante de las carreras y el deterioro de la
seguridad laboral: A medida que las carreras se vuelven mas dinamicas
y la estabilidad laboral disminuye, los individuos deben estar preparados
para adaptarse a estos cambios de manera constante.
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La empleabilidad puede considerarse como un constructo
parcialmente estable, basado en el capital humano y social, pero
también es variable a lo largo del tiempo, ya que la trayectoria
profesional de una persona debe adaptarse continuamente a las
condiciones externas, como las fluctuaciones del mercado laboral
(Fugate & Kinicki, 2008).

Definir la empleabilidad implica comprenderla como el conjunto de
logros que integran habilidades, conocimientos y atributos personales,
los cuales aumentan las probabilidades de que los graduados consigan
un empleo y tengan éxito en sus areas profesionales. Este beneficio no
recae Unicamente en el individuo, sino que también impacta
positivamente en la fuerza laboral, la comunidad y la economia en
general. En este sentido, la empleabilidad puede interpretarse como la
capacidad mejorada de asegurar y conservar un empleo, apoyandose en
un conjunto de competencias transferibles que facilitan la adaptacion a
diferentes roles y sectores. Aunque la realizacion de estudios de
posgrado suele considerarse una validacion de conocimientos,
habilidades y comprension, la empleabilidad va mas alla y se relaciona
con la capacidad real de los egresados para integrarse eficazmente en el
mercado laboral, tanto a nivel nacional como internacional. (Tomlinson,
2017, p. 452).

Las habilidades vinculadas a la empleabilidad son esenciales para
desenvolverse con éxito en el ambito laboral contemporaneo, abarcando
desde una base sdlida de conocimientos hasta experiencia practica,
acompanadas de una mentalidad flexible y una disposicién constante
para aprender. Estas habilidades son indispensables para una amplia
variedad de cargos y constituyen un requisito fundamental para
progresar profesionalmente dentro de cualquier organizacién. Por tanto,
la empleabilidad no solo resulta vital para el desarrollo individual, sino
que también representa un componente clave para la fuerza laboral de
cada pais y el bienestar colectivo. Expertos en economia y responsables

de politicas publicas coinciden en que fortalecer las competencias de los



47

trabajadores es una estrategia efectiva para evitar que los empleados
con menor calificacion, ya sea en puestos manuales o administrativos,
sean desplazados debido a la automatizacion o a las transformaciones
del mercado laboral. De igual manera, quienes desempenan funciones
profesionales y cuentan con formacion académica avanzada pueden
beneficiarse de la evolucién en la demanda de habilidades mediante la
capacitacién continua, incluyendo estudios de posgrado, certificaciones y
el desarrollo profesional constante dentro de sus areas (Tomlinson,
2017, p. 453).

Segun De Cuyper & De Witte (2007), las autopercepciones que
las personas tienen sobre si mismas juegan un papel fundamental en la
manera en que se ven como trabajadores, tanto dentro de la
organizacion que los emplea como en el mercado laboral en general.

Estas percepciones pueden clasificarse en cuatro categorias principales:

1. La empleabilidad interna | se refiere a la valoracion que el
trabajador tiene sobre si mismo en relacion con la importancia que la
empresa le otorga de forma individual; es decir, como sienten que su

aportacion es reconocida por la organizacion.

2. La empleabilidad interna Il refleja la percepcion que tienen acerca
del valor que la organizacion concede al puesto que ocupan, lo que
implica una vision mas amplia del reconocimiento de su rol dentro de

la estructura organizacional.

3. La empleabilidad externa | esta relacionada con la confianza que
los individuos tienen sobre su competitividad y valor en el mercado
laboral general, es decir, como se perciben a si mismos frente a

otras oportunidades fuera de su empresa actual.

4. La empleabilidad externa Il corresponde a la percepcion acerca de
como el mercado laboral valora la ocupacién especifica que
desempenfian; esto indica como creen que su profesion es evaluada

por empleadores mas alla de su entorno laboral inmediato.
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Estas distintas perspectivas ofrecen un marco para entender

como las personas se posicionan respecto a su empleabilidad, tanto en

el ambito interno de la organizacion como en el contexto laboral mas
amplio (De Cuyper & De Witte, 2007, p. 162).

Factores que Componen la Empleabilidad

Segun Alles (2006), los factores que componen la empleabilidad son:

v
v
v

v

Conocimientos técnicos, oficios aprendidos y destrezas.
Competencias a nivel conductual.

Actitud frente al mercado. Buscar trabajo teniendo en cuenta la
posibilidad real de que se tenga chance de ser seleccionado.

El mercado. Coincidencia de los conocimientos y competencias que

uno posee y que son requeridas por el mercado de trabajo.

Tipos de Empleabilidad

1.

Empleabilidad Interna: Se refiere a la capacidad de un trabajador
para destacarse y ser competitivo dentro de su propia empresa. Esta
competitividad depende de diversos factores, como las condiciones
del entorno laboral y los intereses personales del empleado para
mantenerse y desarrollarse en su puesto. La empleabilidad interna
se nutre del compromiso del trabajador con su rol, asi como de su
disposicion para adaptarse y mejorar dentro de la organizacion
(Altamirano, 2014).

Empleabilidad Externa: Es la capacidad de una persona para ser
competitiva en el mercado laboral en general. La competitividad de
las empresas en el mercado también influye en la empleabilidad de
los individuos. Los recién egresados de las universidades suelen
enfrentar la realidad de que las organizaciones requieren
profesionales con experiencia, lo que puede dejar en desventaja a
aquellos que aun no han tenido la oportunidad de adquirirla. Esta
brecha entre la experiencia exigida y la experiencia disponible es
uno de los principales desafios para quienes buscan insertarse en el
mercado laboral (Altamirano, 2014).
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Competencias de empleabilidad

El mercado laboral actual estd marcado por una transformacién
profunda, caracterizada por la globalizacién, la dinamica constante y
cambios acelerados. Estas modificaciones, impulsadas por factores
sociales, politicos, econdmicos, tecnoldgicos y productivos, exigen que
tanto las personas como las organizaciones se adapten continuamente.
(Trujillo, 2014).

Frente a este escenario, resulta fundamental que las
instituciones educativas estén preparadas para formar profesionales
completos, capaces de identificar, desarrollar y aplicar las competencias
necesarias para incorporarse de manera efectiva al mercado laboral y
responder a sus demandas. Las fluctuaciones en el entorno laboral han
llevado a las universidades a revisar y ajustar sus modelos educativos,
fomentando la implementacion de nuevas estrategias pedagogicas
orientadas a que los estudiantes adquieran competencias profesionales
alineadas con las exigencias reales del trabajo. Por ello, el concepto de
‘competencia” ha trascendido el ambito académico para convertirse en
un término central también en diversos contextos profesionales y
laborales, reflejando la importancia de preparar a los futuros
trabajadores para desempefiarse con éxito en ambientes complejos y

cambiantes (Garcia & Pérez, 2020).

Las competencias engloban los conocimientos, habilidades y
actitudes de los individuos. Son construcciones sociales de aprendizajes
significativos, aquellos que resultan dUtiles para desempefiarse
productivamente en situaciones reales de trabajo (Trujillo, 2014). En este
sentido, las competencias hacen referencia a las habilidades que una
persona posee para llevar a cabo tareas o actividades complejas y
responder satisfactoriamente a lo que se le exige, segun criterios de
desempeno previamente definidos. Estas competencias se adquieren
principalmente a través de experiencias concretas que proporcionan

oportunidades de aprendizaje en entornos reales de trabajo.
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Perfiles de Empleabilidad y Adaptabilidad

Tarazona y Maisch (2002), argumentan que los perfiles de empleabilidad

emergen como una respuesta a la creciente necesidad de identificar y

reconocer nuevas habilidades en la fuerza laboral. Estas habilidades

deben ser distintas de las ya establecidas en el mercado laboral,

permitiendo a los individuos anticiparse y adaptarse con éxito a los

cambios que trae consigo la globalizacion. Entre las habilidades clave

gue se destacan en este contexto, se encuentran:

1.

Habilidades de aptitud: constituyen un elemento clave dentro de
las competencias laborales, ya que permiten a una persona
desempefiarse en un trabajo especifico con un nivel determinado de
eficacia. Estas aptitudes pueden ser innatas o desarrolladas y
abarcan tanto capacidades mentales como fisicas, o una
combinaciéon de ambas, como sucede en profesiones vinculadas a la
defensa. Al analizar las demandas de un empleo, es comun que se
requieran aptitudes especificas, tales como conocimientos en
ciencias, matematicas, artes visuales o escénicas, asi como
habilidades verbales, espaciales o destrezas manuales vy
coordinacion motora. En este sentido, la aptitud no solo implica un
talento natural, sino también las capacidades adquiridas a través de
la experiencia, la educaciéon o la formacién profesional, y esta
estrechamente vinculada con la habilidad para aprender y desarrollar
nuevas destrezas a lo largo de la trayectoria profesional. (Gonzalez
& Martinez, 2019).

Cualidades personales: representan las caracteristicas y valores
individuales que influyen directamente en el desempefio laboral.
Entre las mas relevantes se encuentran la responsabilidad, la
perseverancia, la amabilidad, la sociabilidad, la honestidad y la
capacidad de establecer y cumplir metas. Estas cualidades no solo
favorecen el crecimiento profesional, sino que también contribuyen a
crear ambientes de trabajo positivos y productivos. (Gonzalez &
Martinez, 2019).
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3. Competencias: abarcan habilidades relacionadas con la integracion
y cooperacién dentro de un grupo, la planificacion y toma de
decisiones conjuntas, y el apoyo a los objetivos colectivos. Es
fundamental respetar las opiniones e ideas de los demas, fomentar
el trabajo en equipo y ejercer un liderazgo que movilice al grupo
hacia altos niveles de rendimiento. Estas competencias resultan
esenciales para promover la colaboracion, la cohesion y el éxito en

contextos laborales complejos y cambiantes.

La combinacion de estas aptitudes, cualidades y competencias
no solo facilita la adaptacion a las exigencias del mercado laboral, sino
que también potencia la innovacién y el desarrollo dentro de las
organizaciones. Al integrar estos aspectos en su desempefio cotidiano,
los trabajadores mejoran significativamente su empleabilidad y estan
mejor preparados para afrontar los desafios que plantea un entorno
globalizado (Gonzalez & Martinez, 2019).

Habilidades de Empleabilidad o Atributos Personales

v" Autogestion: se refiere a la habilidad de una persona para asumir
responsabilidades, adaptarse con flexibilidad a situaciones
cambiantes y mantener la resiliencia ante dificultades. Incluye
también la iniciativa personal, la capacidad de tomar decisiones
asertivas, gestionar eficazmente el tiempo y la disposicion para
mejorar a partir de la retroalimentacion y el aprendizaje continuo.
Quienes dominan esta competencia pueden dirigir su desempeno de
forma proactiva, impulsando asi su crecimiento profesional

constante. (Gonzalez & Martinez, 2019).

v Pensamiento Critico: es indispensable en casi todos los ambitos
laborales. Implica analizar evidencias, cuestionar supuestos, probar
hipotesis y llegar a conclusiones fundamentadas a partir de datos
diversos. Aunque es posible ensefiarlo en entornos académicos,
esta habilidad se perfecciona en la practica diaria. Los empleadores

valoran mucho el pensamiento critico, considerandolo esencial al
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contratar, aunque a menudo consideran que los recién graduados

solo poseen un nivel basico en esta area.

Trabajo en equipo: este requiere respeto mutuo, cooperacion,
negociacion, persuasion y la capacidad para participar en
discusiones constructivas. Reconocer la interdependencia entre
miembros es vital para colaborar eficazmente, lo que a su vez
impulsa el crecimiento y éxito colectivo. Las empresas valoran tanto
esta competencia que el 97.5% de los empleadores la considera
imprescindible, y el 77% cree que los graduados la dominan
adecuadamente. (OIT, 2015)

Resolucién de problemas: consiste en identificar la causa raiz de
una dificultad analizando hechos y circunstancias, para luego
seleccionar e implementar soluciones apropiadas. Los empleados
eficaces enfrentan retos complejos con claridad y creatividad,
generando respuestas practicas que contribuyen al logro de los

objetivos organizacionales. (Gonzalez & Martinez, 2019).

Comunicacion: incluye tanto la alfabetizacion escrita como oral,
destacando la capacidad para redactar textos claros y estructurados,
escuchar activamente y formular preguntas pertinentes. Es una
competencia clave para la buena interaccion entre miembros del
equipo y para relacionarse profesionalmente con clientes y otras

partes interesadas.

Aplicacion de la aritmética: implica manejar numeros,
conocimientos matematicos generales y saber utilizarlos en
contextos practicos, como estimar, aplicar férmulas o detectar

errores en datos, fundamentales para tomar decisiones informadas.

Aplicacion de la tecnologia de la informacion: Se refiere a las
habilidades basicas de tecnologia, como el uso de programas
informaticos comunes, que son necesarias en casi todos los
entornos laborales. Los empleados deben ser capaces de navegar
eficazmente por las herramientas tecnoldgicas que facilitan la

realizacion de tareas diarias.
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v" Conocimiento comercial y del cliente: supone entender los
factores que determinan el éxito empresarial y la importancia de
brindar una experiencia satisfactoria para el cliente, lo que fomenta

su lealtad y contribuye a la sostenibilidad y crecimiento del negocio.

Estas habilidades no solo permiten adaptarse con éxito a los
cambios del entorno laboral, sino que también son esenciales para el
desarrollo profesional continuo y para aportar al éxito de las
organizaciones, destacando no solo por capacidades técnicas, sino
por la habilidad de interactuar, colaborar y contribuir de manera
efectiva a los objetivos comunes (Organizaciéon Internacional del
Trabajo, 2015, p. 45).

Dimension 1: Iniciativa

La iniciativa es una cualidad que marca la diferencia en el entorno
laboral actual, cada vez mas competitivo y cambiante. Se refiere a la
capacidad de una persona para actuar de forma proactiva, sin
necesidad de recibir instrucciones especificas. Implica anticiparse a
los problemas, proponer soluciones y ejecutar acciones que generen
valor antes de que sean solicitadas. Esta competencia no solo revela
autonomia y responsabilidad, sino también un fuerte compromiso con
los objetivos de la organizacion (Serlog, 2025, p. 3).

Tener iniciativa no es simplemente actuar sin 6rdenes; se
trata de observar con atencioén, identificar oportunidades de mejora y
tomar decisiones que contribuyan al crecimiento personal y colectivo.
En contextos laborales donde se valora la creatividad, la innovacion y
la mejora continua, esta capacidad se convierte en un activo valioso.
Empleados con iniciativa suelen destacarse porque no esperan que
otros resuelvan los problemas, sino que asumen un rol activo en la
busqueda de soluciones (Bizneo, 2019, p. 6).

Desde el punto de vista organizacional, fomentar la iniciativa
entre los trabajadores tiene multiples beneficios. Por un lado, permite
que las empresas sean mas agiles frente a los cambios del entorno.

Por otro, promueve una cultura laboral en la que cada persona se
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siente parte del desarrollo estratégico y operativo. Ademas, cultivar la
iniciativa favorece el aprendizaje auténomo, ya que quienes la
practican estan en constante busqueda de nuevas herramientas y
conocimientos que les permitan actuar con mayor eficacia (Serlog,
2025, p. 5).

Desarrollar esta competencia requiere actitud, pero también
condiciones favorables. Las organizaciones que brindan autonomia,
retroalimentacion constructiva y espacios para la participacion activa
son mas propensas a formar equipos con alto nivel de iniciativa.
Asimismo, es importante que los lideres valoren las propuestas de sus
colaboradores, incluso cuando no siempre se implementen, ya que
eso refuerza la disposicion a contribuir y tomar riesgos controlados
(Bizneo, 2019, p. 9).

En definitiva, la iniciativa no es solo una cualidad deseable,
sino una necesidad en entornos donde el cambio es constante. Una
persona que actua con iniciativa no solo aporta a la productividad y
eficiencia, sino que también se convierte en un agente de cambio,

capaz de transformar su entorno con ideas, acciones y compromiso.
Dimension 2: Creatividad

En un entorno laboral marcado por la transformacion constante, la
creatividad ha dejado de ser una habilidad exclusiva del arte o la
publicidad para convertirse en un pilar fundamental en todos los
sectores productivos. Esta competencia se entiende como Ia
capacidad de generar ideas nuevas y utiles, ya sea para resolver
problemas, mejorar procesos o0 crear productos y servicios
innovadores (Competencias del Siglo 21, s.f.). La creatividad, en este
sentido, representa no solo una cualidad deseable, sino una exigencia
del mercado moderno.

Los empleadores valoran cada vez mas a los profesionales
capaces de pensar "fuera de la caja", es decir, de proponer soluciones
originales que marquen la diferencia frente a la competencia. Como

explica Aula Creactiva (2022), la creatividad no solo es util para
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aportar valor diferencial, sino que también fortalece la resiliencia
individual y colectiva frente a los desafios cambiantes del entorno
laboral. Esto es especialmente importante en contextos donde la
automatizacion y la inteligencia artificial estan reconfigurando los
perfiles profesionales y desplazando habilidades repetitivas o
rutinarias.

Cultivar la creatividad no es un privilegio de unos pocos, sino
una posibilidad al alcance de cualquier persona. Se puede desarrollar
mediante el aprendizaje activo, el pensamiento divergente, el trabajo
colaborativo y la apertura a nuevas experiencias. Las organizaciones
tienen, ademas, un papel decisivo en este proceso, ya que el entorno
influye significativamente en la disposicion de los trabajadores a ser
creativos. Empresas que fomentan el pensamiento libre, Ia
experimentacion y la tolerancia al error suelen ser mas innovadoras y
competitivas (Randstad, 2023).

Entre las técnicas mas utilizadas para estimular la
creatividad en el entorno profesional se encuentran la lluvia de ideas,
el “pensamiento de disefo”, el analisis de casos y los ejercicios de
pensamiento lateral. Sin embargo, mas alla de las metodologias, lo
esencial es adoptar una actitud proactiva ante el cambio, mantener la
curiosidad y estar dispuestos a aprender de lo inesperado.

Asi, la creatividad se consolida no solo como una habilidad
clave para encontrar empleo, sino como un motor de crecimiento
personal y profesional. En tiempos de incertidumbre, las ideas nuevas
son el recurso mas valioso. Y quienes saben generarlas,
desarrollarlas y aplicarlas con efectividad tienen asegurado un lugar
en el futuro del trabajo.

Dimension 3: Motivacion

En el mundo laboral actual, la motivacion se ha convertido en un
factor crucial para el rendimiento individual y colectivo. Ya no basta
con ofrecer un buen salario o beneficios tangibles: los trabajadores de

hoy buscan algo mas profundo y significativo. La motivacién nace del
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proposito, del sentido que cada persona encuentra en su trabajo y de
las condiciones que permiten desarrollarse profesional 'y
personalmente. En este contexto, las empresas enfrentan el reto de
crear entornos que inspiren, reconozcan y valoren el esfuerzo humano
en su totalidad.

Uno de los aspectos mas relevantes en la motivacion laboral
contemporanea es el sentido del propdsito. Las generaciones jovenes,
particularmente los millennials y la Generacion Z, priorizan trabajar en
organizaciones que estén alineadas con sus valores personales. Un
estudio de Deloitte (2023) revel6 que el 94 % de los miembros de la
Generacion Z y el 92 % de los millennials consideran que tener un
propdsito claro en su trabajo es mas importante que recibir un alto
salario. Esta tendencia marca una clara transformacién en las
prioridades profesionales, donde el sentido de contribucién social y
personal se vuelve esencial.

Ademas, la seguridad psicolégica es hoy un elemento
indispensable en los entornos laborales. Cuando los colaboradores se
sienten libres de expresar sus ideas, equivocarse sin temor a
represalias y contribuir sin ser juzgados, su motivacion y productividad
aumentan significativamente. Segun un informe de McKinsey &
Company (2023), los empleados que experimentan altos niveles de
confianza dentro de su organizacién son un 76 % mas comprometidos
y hasta un 50 % mas productivos que aquellos que no cuentan con
este respaldo emocional.

El liderazgo también cumple un papel fundamental. Un
informe de Gallup (2025) encontr6 que el 70 % de la variacion en los
niveles de compromiso laboral se debe directamente al estilo de
liderazgo. Los lideres que se comunican con claridad, reconocen los
logros de sus equipos y fomentan la autonomia logran mantener
motivados a sus colaboradores, incluso en contextos de alta
incertidumbre o cambio.

Otro factor clave es la flexibilidad laboral, que se ha

convertido en uno de los principales motores de satisfaccion
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profesional. El equilibrio entre vida personal y laboral ya no es una
aspiracion, sino una exigencia legitima. De acuerdo con FlexJobs
(2023), el 82 % de los trabajadores prefieren trabajos que les permitan
al menos una modalidad hibrida. Esta flexibilidad no solo favorece el
bienestar emocional, sino que también incide directamente en la
motivacion y en el deseo de permanecer en una organizacion.

Por otra parte, el reconocimiento y las oportunidades de
crecimiento profesional son pilares motivacionales insustituibles. Las
empresas que implementan programas de reconocimiento continuo y
ofrecen planes de desarrollo profesional observan tasas mas bajas de
rotacién. Quantum Workplace (2023) demostré que este tipo de
iniciativas pueden reducir la rotacion voluntaria hasta en un 31 %.
Asimismo, LinkedIn (2023) indicé que el 94 % de los empleados
permaneceria mas tiempo en una empresa que invierte activamente
en su formacién y desarrollo.

Finalmente, no se puede hablar de motivacion sin considerar
el impacto del bienestar emocional y la salud mental. Las
organizaciones que cuidan de estos aspectos no solo fomentan
entornos mas saludables, sino también mas productivos y sostenibles.
Como senala un articulo del Washington Post (2025), muchas
universidades en Estados Unidos estan redisefiando sus servicios de
orientacién profesional para adaptarse a una generacidon que prioriza
la salud mental, la calidad de vida y el desarrollo personal tanto como
el éxito econdémico.

La motivacién en el contexto laboral actual se nutre de
multiples dimensiones: propésito, confianza, liderazgo, flexibilidad,
desarrollo y bienestar. Las organizaciones que logren integrar estos
elementos no solo contaran con equipos mas productivos, sino
también con personas mas comprometidas, creativas y satisfechas

con su vida profesional.

Fases en el Desarrollo de la Empleabilidad de los Universitarios
Olivan (s.f.) describe el proceso de desarrollo de la empleabilidad de

los universitarios en cinco fases clave: eleccidon educativa, formacion
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universitaria, busqueda de empleo, insercion laboral inicial y

desarrollo profesional (p.6). A continuacion, se detallan estas fases:

1.

Elecciéon Educativa: Este es el primer paso del proceso, donde
los estudiantes seleccionan el centro educativo adecuado para su
formacion vy, posteriormente, eligen la carrera que desean seguir.
En esta fase, los individuos toman decisiones cruciales sobre su
futuro académico y profesional, basadas en sus intereses,

aptitudes y las oportunidades que el mercado laboral ofrece.

Formacién Universitaria: Esta fase corresponde a los estudios
universitarios que los estudiantes llevan a cabo para prepararse
para su futura insercién en el mundo laboral. Se enfoca en una
educacién que no solo imparte conocimientos tedricos, sino que
también se centra en el desarrollo de habilidades y competencias
practicas. Estas competencias son esenciales para que los
egresados puedan enfrentar con éxito las demandas y retos del

mercado de trabajo.

Busqueda de Empleo: Esta fase es fundamental en el proceso
de empleabilidad, ya que implica la accion personal de buscar
activamente un empleo. Los individuos deben realizar una serie
de actividades, como la elaboracién y actualizacién constante de
su curriculum vitae, y postularse a ofertas laborales que se
ajusten a su perfil profesional. Es un proceso continuo que

requiere perseverancia y adaptabilidad.

Insercion Laboral: La insercidon laboral se refiere al momento en
el que un individuo consigue acceder a un puesto de trabajo, ya
sea dentro de su campo profesional o en un sector relacionado.
Esta fase también abarca los procesos de integracion al mercado
de trabajo y a la actividad econdmica, lo que implica una
adaptacion tanto a las condiciones laborales como al entorno

organizacional.

Desarrollo Profesional: Una vez insertados en el mundo laboral,

los profesionales continian con su proceso de crecimiento y
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autorrealizacion. El desarrollo profesional implica alcanzar las
metas y objetivos propuestos, mejorando constantemente las
habilidades, adquiriendo nuevos conocimientos y asumiendo
mayores responsabilidades en su carrera. Este proceso permite
que los individuos se mantengan competitivos en su campo y

logren un desemperfio 6ptimo a lo largo de su trayectoria laboral.

En conjunto, estas fases conforman un ciclo integral que
guia a los universitarios desde la toma de decisiones educativas hasta
su insercion efectiva en el mercado laboral, asegurando un camino
continuo de crecimiento y adaptacion a lo largo de su carrera

profesional.

La empleabilidad y la Adaptacion Sociocultural

Las universidades estan invirtiendo significativamente en el desarrollo
de la empleabilidad de sus estudiantes, reconociendo que el
aprendizaje y la empleabilidad estan estrechamente vinculados y se
complementan mutuamente. La empleabilidad se considera uno de
los principales beneficios del aprendizaje universitario, ya que los
conocimientos adquiridos durante los estudios pueden ser aplicados
directamente en tareas profesionales y laborales (Storen & Aamodt,
2010). Con el objetivo de potenciar la empleabilidad, Dacre Pool y
Sewell (2007), subrayan la importancia de capacitar a los graduados
para que puedan aplicar sus conocimientos de manera efectiva en el

entorno laboral.

Desde la perspectiva de la Educacion Superior, la
empleabilidad se relaciona estrechamente con el aprendizaje formal
(van der Heijde & van der Heijden, 2006). El aprendizaje formal
incluye cualquier tipo de aprendizaje estructurado, disefiado dentro de
un contexto organizado, y que puede conducir a reconocimientos
formales, como titulos universitarios o certificados profesionales
(Colardyn & Bjornavold, 2004). Este tipo de formacién tiene un

impacto positivo en la empleabilidad, ya que proporciona experiencia
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profesional y una mayor flexibilidad para desempenarse en diferentes

contextos laborales (Froehlich, Beausaert, Segers, & Gerken, 2014).

Es en este contexto donde se plantea la nocion de
empleabilidad como una capacidad para adaptarse no solo al
mercado laboral, sino también a los cambios socioculturales del
entorno. La adaptacién sociocultural juega un papel clave en la
busqueda de empleo, especialmente en paises de acogida, donde la
integracion cultural y profesional son esenciales para el éxito laboral.
La combinacién de habilidades técnicas, conocimientos académicos y
la capacidad de adaptarse a nuevas culturas y contextos laborales

constituye el nucleo de la empleabilidad en un mundo globalizado.

El ciclo laboral

Ingresar y mantenerse en el mundo del trabajo no es un acto aislado,
sino parte de un proceso dinamico que se conoce como ciclo laboral.
Este ciclo esta compuesto por varias etapas esenciales que, juntas,
forman el trayecto que recorre una persona desde la busqueda inicial
de empleo hasta la consolidaciéon de su desarrollo profesional.
Comprender estas fases es fundamental para potenciar la

empleabilidad y adaptarse a las exigencias cambiantes del mercado.

1. Basqueda de Empleo: La primera etapa de este ciclo comienza
con la busqueda activa de oportunidades laborales. Existen
diversos medios para realizar este proceso, cada uno con ventajas

y limitaciones especificas.

v' Redes sociales y plataformas digitales: En la actualidad, muchas
personas recurren a sitios web especializados en empleo, como
LinkedIn, Indeed o Computrabajo, para acceder a una amplia gama
de vacantes. Un estudio de Universia y Trabajando.com evidencid
que el 75% de los jévenes iberoamericanos utiliza portales web
como herramienta principal en su busqueda de empleo. Sin
embargo, solo el 31% de ellos los considera verdaderamente
eficaces (Universia & Trabajando.com, 2013).
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v' Medios tradicionales: A pesar del auge de lo digital, los periddicos
siguen siendo utilizados, especialmente en contextos rurales o en
sectores menos tecnologizados. Los anuncios clasificados aun
representan una fuente relevante de informacion laboral en muchos
paises de América Latina.

v Red de contactos (networking): Construir y mantener una red de
contactos se ha vuelto indispensable. Esta estrategia permite
acceder al llamado “mercado oculto de empleos”, que agrupa
aquellas vacantes que no se difunden publicamente. Segun Pérez
(2019), alrededor del 70% de los empleos se consiguen gracias a
referencias personales o profesionales, lo que demuestra el

enorme valor de las relaciones interpersonales (p. 154).

2. Portales de Empleo: Los sitios web especializados en la publicacion
de ofertas laborales son herramientas clave tanto para quienes
buscan empleo como para las organizaciones que desean contratar
personal. Estos portales ofrecen filtros de busqueda, alertas
personalizadas y acceso a multiples postulaciones en tiempo real.
Ademas, muchas plataformas cuentan con servicios adicionales
como tests de habilidades, simuladores de entrevistas y guias para

mejorar la presentacion de la hoja de vida (Castro, 2022, p. 89).

3. Agencias de Empleo: Las agencias de colocacion actuan como
mediadoras entre empleadores y postulantes. Se encargan de recibir
los curriculos, realizar procesos de preseleccion y, en muchos
casos, brindar asesoria personalizada. Algunas incluso ofrecen
capacitacién y acompafiamiento en la preparacién para entrevistas,
lo cual mejora significativamente las posibilidades de insercidon
laboral, especialmente en personas con baja experiencia o largos
periodos de inactividad laboral (Mora, 2021, p. 103).

4. Ferias Laborales: Estas ferias reinen en un solo lugar a diferentes
empresas, instituciones educativas y potenciales candidatos.
Representan una excelente oportunidad para hacer contactos

directos, conocer en detalle los perfles que buscan las
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organizaciones y, en algunos casos, iniciar procesos de seleccién in
situ. Ademas, suelen estar orientadas a sectores especificos, como
tecnologia, salud o industria, lo que permite una mejor alineacion

entre oferta y demanda (Rivas & Gonzalez, 2020, p. 147).

Cada una de estas etapas refleja una parte esencial del
ciclo laboral. Juntas conforman un proceso continuo en el que la
actualizacion, la estrategia y la adaptabilidad se vuelven claves para

acceder y mantenerse en un empleo de calidad.

Satisfacer la demanda de la mano de obra

La capacidad de una persona para responder adecuadamente a las
exigencias del mercado laboral contemporaneo depende, en gran
medida, de su nivel de actualizacion profesional y de su disposicion
para aprender y reinventarse. Hoy mas que nunca, el ritmo acelerado
del cambio tecnolégico y las transformaciones organizativas han
convertido la actualizacion constante en una necesidad ineludible.

El Informe sobre el Futuro del Empleo 2023, elaborado por
el Foro Econdmico Mundial, revela que habilidades como el
pensamiento analitico, la creatividad, la resiliencia y la adaptabilidad
estan entre las mas valoradas por los empleadores a nivel global.
Estas competencias se consideran esenciales para desenvolverse en
entornos laborales en constante transformaciéon (World Economic
Forum, 2023).

Entre las habilidades clave para satisfacer la demanda

laboral actual se destacan:

e Capacidad intelectual y formacion académica solida: Los
empleadores buscan profesionales con habilidades técnicas y
cognitivas que les permitan desempefarse en contextos diversos.
La educacidon superior se convierte asi en una herramienta
estratégica para aumentar la empleabilidad (Martinez & Alvarez,
2020, p. 122).

e Autoconocimiento y gestion emocional: Ser consciente de las

propias fortalezas y debilidades permite mejorar el rendimiento
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laboral y afrontar con mayor eficacia situaciones de presion o
incertidumbre (Goleman, 2013, p. 85).

e Etica profesional y actitud proactiva: La responsabilidad, el
compromiso y la disposicion al aprendizaje continuo son
cualidades fundamentales para construir una carrera sostenible.

¢ Pensamiento critico y resolucién de problemas: En un mundo
donde las soluciones automatizadas no bastan, los empleadores
valoran la capacidad de pensar estratégicamente y resolver
desafios complejos (Robinson, 2018, p. 60).

e Competencias digitales y sociales: El dominio de herramientas
tecnolégicas y la habilidad para comunicarse en entornos hibridos
(virtuales y presenciales) se ha vuelto imprescindible.

e Trabajo en equipo y confianza personal: Saber colaborar,
aportar en grupo y manejar la retroalimentacién constructiva
mejora el clima organizacional y el desempefio colectivo.

e Flexibilidad y adaptacién: La disposicion a aprender nuevas
funciones, asumir cambios de rol y enfrentar situaciones
inesperadas es una de las cualidades mas demandadas en los

perfiles profesionales actuales (World Economic Forum, 2023).

En definitiva, el éxito profesional en el siglo XXI depende
tanto de las competencias técnicas como de las habilidades blandas.
Los trabajadores que logren integrar ambas dimensiones y mantener
una actitud proactiva hacia el aprendizaje continuo estaran en mejor

posicion para responder a los desafios del entorno laboral global.

Los actores de la empleabilidad
En el mundo laboral, existen varios actores que juegan un papel
fundamental en el concepto de empleabilidad, y estos pueden
dividirse en dos grupos principales: actores primarios y secundarios.
(Gémez & Pérez, 2021).

Los actores primarios son aquellos directamente
involucrados en el proceso de empleabilidad, principalmente los

empleadores y los trabajadores. Los empleadores son quienes
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generan las oportunidades de empleo y valoran las habilidades de los
candidatos, mientras que los trabajadores buscan acceder o
mantenerse en el mercado laboral activo. (Gomez & Pérez, 2021).

Por otro lado, los actores secundarios comprenden al
sistema educativo y sus diferentes representantes —como escuelas,
colegios técnicos, universidades y organizaciones comunitarias—,
ademas de las entidades gubernamentales responsables de la
legislacion laboral. Estos ultimos son clave para que las politicas y
programas educativos respondan a las necesidades reales del
mercado laboral, formando a profesionales con las competencias
requeridas para competir efectivamente.

Es importante entender que la empleabilidad de una
persona esta interconectada con la situacion del entorno donde se
desarrolla. Por ejemplo, si existe una alta competencia entre
candidatos con niveles similares de preparacion, las posibilidades de
cada uno pueden verse afectadas, sin importar sus habilidades
individuales. Esto indica que una gran oferta de talento para una
misma posicion no siempre significa mas empleabilidad, sino mayor

competencia (Gomez & Pérez, 2021, p. 45).

Las habilidades de la empleabilidad

La empleabilidad se construye a partir de un conjunto diverso de
habilidades y capacidades que pueden clasificarse en diferentes
categorias, desde técnicas hasta sociales y cognitivas. (Lopez &
Martinez, 2020).

1. Habilidades técnicas: También conocidas como “habilidades
duras”, son aquellas competencias especificas que permiten
desempefar tareas concretas, como manejar software
especializado, operar maquinaria o aplicar conocimientos
matematicos en el trabajo. Estas habilidades son medibles y
fundamentales para cumplir con las exigencias técnicas de un

empleo. (Lépez & Martinez, 2020).
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Habilidades no técnicas: Llamadas también “habilidades
blandas”, incluyen cualidades como la comunicacion, el trabajo en
equipo, la empatia, el liderazgo y la ética laboral. Estas
habilidades favorecen la integracién y la interaccion positiva en el
ambiente laboral, y son altamente valoradas por las empresas.
(Lépez & Martinez, 2020).
Habilidades transferibles: Son competencias que pueden
aplicarse en distintos contextos y sectores, como la capacidad
para resolver problemas, tomar decisiones o0 colaborar
eficazmente. Estas habilidades se adquieren tanto en la formacion
académica como en experiencias personales y profesionales.
(L6pez & Martinez, 2020).
Habilidades intransferibles: Contrariamente a las transferibles,
estas habilidades estan muy vinculadas a un campo o tarea
especifica, por ejemplo, el manejo de un software exclusivo para
un area técnica particular. (Lopez & Martinez, 2020).
Habilidades metacognitivas: Son aquellas relacionadas con el
pensamiento critico y la autorregulacion del aprendizaje, como
planificar tareas, evaluar el propio progreso y adaptarse a nuevas
situaciones. Estas habilidades permiten continuar desarrollandose
y aprendiendo a lo largo de la vida. (Lopez & Martinez, 2020).
Competencia cultural: En contextos laborales diversos, saber
trabajar con personas de diferentes culturas y respetar esas
diferencias es esencial. Ademas, el dominio de otros idiomas
fortalece la comunicacion y la cooperacion internacional. (Lépez &
Martinez, 2020).
Habilidades de redes: La capacidad para construir y mantener
relaciones profesionales y sociales puede abrir puertas a nuevas
oportunidades laborales y facilitar el acceso a informacion valiosa
sobre el mercado. (Lépez & Martinez, 2020).

En suma, estas habilidades no solo son claves para

conseguir un empleo, sino también para mantenerse y crecer en él,
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adaptandose a los cambios del entorno laboral (Lépez & Martinez,
2020, pp. 78-82).

Tres areas de proceso
La empleabilidad puede verse de dos maneras: como un logro puntual
y como un proceso continuo.

Cuando se considera un producto, la empleabilidad
representa el nivel de preparacion y competencia que una persona
tiene en un momento dado, por ejemplo, tras alcanzar un titulo o una
certificacion.

Sin embargo, y de forma mas completa, la empleabilidad es
un proceso que dura toda la vida, en el cual la persona invierte
constantemente en mejorar sus habilidades, adaptarse a los cambios
y buscar nuevas oportunidades. Esto implica hacer una
autoevaluacioén constante para identificar fortalezas y areas de mejora
conforme cambian las demandas del mercado laboral. (Fernandez,
2019).

Este proceso se puede dividir en tres areas principales:

1. Gestidn personal: Involucra desarrollar una autoimagen positiva,
manejar habilidades sociales y emocionales, y continuar el
crecimiento personal. (Fernandez, 2019).

2. Exploracion del aprendizaje y el trabajo: Se refiere al
aprendizaje continuo y a la capacidad de buscar y utilizar
informacion profesional para tomar decisiones acertadas sobre la
carrera. (Fernandez, 2019).

3. Desarrollo de carrera: Incluye la seguridad Ilaboral, la
planificacion de la trayectoria profesional y el equilibrio entre vida
personal y laboral.

Gestionar estas areas con eficacia es fundamental para
mantener la empleabilidad a lo largo de la vida profesional
(Fernandez, 2019, pp. 101-105).
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El efecto de la educacién
El papel de la educacion en la empleabilidad es un tema con
opiniones diversas.

Desde un punto de vista académico, se reconoce que
existe una relacion entre educaciéon y empleabilidad, aunque no
siempre sea directa ni automatica. Por su parte, muchos empleadores
critican que la formacibn académica no siempre prepara
adecuadamente para las demandas del mercado real, creando una
brecha entre lo aprendido y lo requerido. (Ramirez & Torres, 2022).

Ademas, hay quienes argumentan que un mayor nivel
educativo no garantiza mejores oportunidades, especialmente cuando
un gran numero de candidatos tiene formacion similar, lo que
intensifica la competencia y puede saturar el mercado laboral.

La especializacion profunda, aunque valiosa, también
puede limitar la capacidad para desempeharse en otros ambitos,
restringiendo la flexibilidad profesional.

La educacidon es importante, pero no es la unica variable
para garantizar la empleabilidad; es necesario complementar con
otras competencias y estrategias (Ramirez & Torres, 2022, pp. 132-
136).

Experiencia laboral

La experiencia laboral, ya sea en trabajos formales, voluntariado o
practicas, es un elemento que puede influir positivamente en la
empleabilidad. (Garcia, 2020).

Se distingue entre experiencia curricular, relacionada
directamente con los estudios; co-curricular, que comprende
actividades universitarias fuera del aula; y extracurricular, que incluye
trabajos o actividades fuera del ambito académico. (Garcia, 2020).

Sin embargo, la experiencia también puede ser una trampa,
pues quienes carecen de ella quedan excluidos, mientras que los que
tienen demasiada pueden ser vistos como sobrecalificados, lo que

afecta sus posibilidades.
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Por ello, encontrar un equilibrio adecuado entre experiencia
y expectativas es crucial para el éxito en la busqueda de empleo
(Garcia, 2020, pp. 59-62).

Estatus socioeconémico
Numerosas  investigaciones  demuestran que el estatus
socioeconémico influye en la empleabilidad, especialmente para
recién graduados. Quienes provienen de familias con ingresos bajos
enfrentan mas dificultades para conseguir empleo y ascender
socialmente.

Esta realidad evidencia coémo las desigualdades sociales
impactan las oportunidades laborales y el desarrollo profesional de

ciertos grupos (Pérez & Soto, 2018, p. 89).

Flexibilidad laboral y flexiguridad

El concepto de “flexiguridad” surge en respuesta a la necesidad de
equilibrar la flexibilidad que requieren los empleadores con la
seguridad que necesitan los trabajadores.

Este modelo promueve un empleo estable que permita a
los trabajadores adaptarse a diferentes roles y horarios, mientras
gozan de seguridad en ingresos y estabilidad laboral.

Asi, flexiguridad busca beneficios mutuos: para las
empresas, empleados comprometidos y preparados; y para los
trabajadores, condiciones que favorezcan su bienestar y conciliacion
personal (Martinez, 2017, pp. 47-50).

La linea de fondo
La empleabilidad es un concepto dinamico y complejo que involucra
multiples factores y actores, desde el nivel educativo hasta la cultura 'y
el estatus socioeconémico.

Para potenciarla, es fundamental incorporar en la formacioén
académica no solo conocimientos técnicos, sino también habilidades
sociales, cognitivas y de gestion personal, midiendo su impacto con

métodos cuantitativos y cualitativos.
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Las personas con alta empleabilidad se caracterizan por su
confianza, comunicacién clara, capacidad para colaborar y un
aprendizaje continuo que les permite adaptarse a los constantes

cambios del mercado laboral (Ruiz & Herrera, 2023, pp. 150-155).

DEFINICION DE TERMINOS
a) Actitud

La actitud se refiere a la disposicion que una persona tiene para
responder a un estimulo determinado, y la forma en que responde

puede manifestarse de manera afectiva, cognitiva o conductual.
(Jiménez, 2009).

b) Calidad
La calidad es el resultado de los cambios y transformaciones que
ocurren a lo largo del tiempo. Es un concepto dindamico que refleja la
mejora continua y las adaptaciones que se dan con el paso de los

anos. (Carrasco, 2009).

c) Competencia
El término competencia se refiere a un conjunto de caracteristicas
personales que se traducen en comportamientos que, cuando se
aplican, conducen a un desempefo exitoso en el entorno laboral.
(Alles, 2013, p.82).

d) Competencias laborales
Luna (2008), define las competencias laborales como un conjunto de
habilidades y propiedades en constante evolucion, que deben ser
puestas a prueba en la resolucién de problemas practicos dentro de
situaciones laborales que presentan incertidumbres y complejidad
técnica. (p.87).

e) Competencias profesionales
Segun Gomez (2006), las competencias profesionales se refieren a
la idoneidad para realizar una tarea o desempefiar un puesto de
trabajo de manera eficaz, gracias a la posesion de las calificaciones

necesarias para ello. (p.47).
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Desarrollo personal

El desarrollo personal es un proceso continuo a lo largo de toda la
vida, mediante el cual una persona evalua sus habilidades, examina
sus cualidades, establece metas en funcion de sus aspiraciones y

trabaja en maximizar su potencial.

Diseno curricular de la carrera

El disefio curricular es un documento normativo y orientador que
organiza de manera sistematica los factores y elementos
fundamentales de cada carrera, estableciendo criterios y estandares
para la obtencién de la certificacion académica y profesional,

incluyendo la obtencién del titulo correspondiente. (UNJFSC, 2018).

Empleabilidad

Campos (2006), define la empleabilidad como el conjunto de
aptitudes y actitudes que permiten a un individuo acceder a un
empleo y mantenerse en él. La empleabilidad no solo depende de
las capacidades técnicas, sino también de las habilidades
interpersonales y la disposicion para adaptarse a las demandas del

mercado laboral. (p.104).

Empleabilidad (segundo concepto)

La empleabilidad también se entiende como el conjunto de
competencias que una persona debe desarrollar a lo largo de su vida
profesional para ingresar, mantenerse y prosperar en el mercado
laboral. Esto implica un compromiso continuo con el aprendizaje y la

adaptacion a lo largo de la carrera profesional. (Martinez, 2019).

Habilidad

La habilidad es la capacidad de aplicar conocimientos o destrezas
adquiridas para realizar tareas especificas. Profesionales como
contadores, ingenieros, investigadores de mercado y analistas de
sistemas requieren habilidades técnicas especializadas para llevar a

cabo su trabajo de manera eficiente. (Diaz, 2009).
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Habilidades de lectura

Las habilidades de lectura consisten en la capacidad de comprender
y extraer informacion relevante de textos escritos. Esta habilidad es
esencial no solo para seguir instrucciones, sino también para
interpretar informacion critica en el ambito profesional y asi facilitar

la toma de decisiones basadas en datos escritos.

Habilidades profesionales

Son aquellas competencias que, aunque se desarrollan
principalmente a través de la educacidn, son esenciales para
competir, ingresar y mantener una carrera en el mundo profesional.
Incluyen habilidades académicas y profesionales, que permiten la
adaptacion exitosa al entorno laboral y el crecimiento dentro de una
carrera.

Negociacién

La negociacion es un proceso mediante el cual dos o mas partes
llegan a un acuerdo o compromiso, evitando disputas y conflictos.
Las habilidades de negociacion son fundamentales en muchas
areas, incluyendo relaciones internacionales, el sistema legal,
disputas laborales y asuntos domeésticos. Aunque se aplican en
contextos especificos, las habilidades generales de negociacién son
transferibles a una amplia variedad de situaciones y pueden ser

utiles para resolver diferencias de manera efectiva.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE INVESTIGACION

3.1. Tipo de estudio

Se considera un enfoque basico porque el objetivo principal de esta
investigacion es generar y ampliar conocimientos sobre un tema
especifico: las Competencias Laborales y la Empleabilidad. Estos
conocimientos serviran como base para futuros estudios de tipo aplicativo,
los cuales buscaran poner en practica los hallazgos obtenidos (Zorrilla,
2007).

El enfoque es correlacional, ya que se busco determinar el grado de
relacion existente entre dos variables de interés dentro de una misma
muestra de sujetos. Es decir, se pretende analizar como se relacionan las
competencias laborales con la empleabilidad en el contexto especifico de
este estudio.

Ademas, el disefo es de corte transversal, dado que la recoleccion
de datos se llevdé a cabo en un unico momento en el tiempo, lo que
permite obtener una instantanea de las variables de interés sin realizar un
seguimiento a largo plazo. Esto facilita una comprensién puntual de la

situacion sin la necesidad de observacion continua o prolongada.

3.2. Diseno del Estudio

En este esquema, M representa la muestra sobre la cual se lleva a
cabo el estudio. Los subindices x e y en cada O indican las observaciones
obtenidas para cada una de las dos variables diferentes que estamos
analizando. Finalmente, r hace referencia a la relacion potencial entre las
variables estudiadas, es decir, el grado en que ambas variables estan

correlacionadas o asociadas entre si.

4 )
M

Ox (V.1)

e
N

L Oy (V.2) )
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Denotacion:

M = Muestra de Investigacion

Ox = Variable de Estudio 1: Competencias Laborales
Oy = Variable de Estudio 2: Empleabilidad

R = Relacion entre variables

3.3. Poblaciéon y Muestra

3.3.1. Poblacién
Segun Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014, p. 246), la

muestra es "el conjunto de objetos o eventos que se van a estudiar".

Por su parte, Arias (2012), define la muestra como un
"subconjunto representativo y finito que proviene de una poblacién, el
cual comparte caracteristicas similares al conjunto original, y permite
realizar inferencias o generalizaciones hacia el resto de la poblacion,

siempre dentro de un margen de error conocido" (p. 83).

En este estudio, la poblacion de interés estda compuesta por 183
egresados de la carrera de Administracion y Negocios Internacionales de
la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, quienes se

graduaron en los ultimos tres afos.

3.3.2. Muestra

"La muestra es un subconjunto seleccionado del universo o
poblacién, escogido mediante diversos métodos, pero siempre
asegurando que sea representativo de dicho universo. Es decir, una
muestra se considera representativa cuando refleja las caracteristicas de
los individuos dentro del conjunto total" (Naupas, Mejia, Novoa y
Villagbmez, 2014, p. 246).

En este estudio de investigacion, se empleé una muestra
probabilistica, la cual se define como un "subgrupo de la poblacién en el
que todos los elementos tienen la misma oportunidad de ser
seleccionados" (Hernandez, 2014, p. 176).

La muestra estara conformada por 57 egresados de la Carrera

Profesional de Administracion y Negocios Internacionales de la
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Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios, que se graduaron

en los ultimos tres afos.

Criterios de Inclusién:

v'  Egresados que aceptaron participar en el estudio.

v'  Egresados localizados en la ciudad de Puerto Maldonado.

v Egresados que accedieron a la aplicacion del cuestionario de

manera telefénica.
Criterios de Exclusion:
v'  Egresados que no aceptaron participar en el estudio.

v Egresados a quienes no se les pudo ubicar para aplicar el

cuestionario.

3.4. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1. Revision de literatura

Uno de los primeros pasos fundamentales en esta investigacion
fue realizar una revisién detallada de la literatura cientifica relacionada
con las competencias laborales y la empleabilidad de los egresados
universitarios. Este proceso permitié explorar diversos estudios previos,
tanto nacionales como internacionales, que han abordado cémo las
habilidades profesionales influyen en la insercion laboral de los
graduados, particularmente en carreras vinculadas a la administracion y
los negocios internacionales. Autores como Flores y Medina (2022) y
Torres (2021) destacan la importancia de desarrollar capacidades
técnicas, comunicativas y de liderazgo para mejorar las oportunidades
en el mercado laboral. Estos antecedentes no solo sirvieron como marco
de referencia, sino que también facilitaron la identificacion de enfoques
metodoldgicos apropiados y fundamentaron tedricamente los

instrumentos utilizados en esta investigacion.

3.4.2. Observacion de actividades
Ademas de la revision tedrica, se empleé la técnica de

observacion directa como herramienta cualitativa para comprender el
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contexto real de los egresados. Esta técnica se aplico durante
actividades académicas y extracurriculares organizadas por la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios en el afio 2023, tales
como ferias de empleo, talleres de orientacion profesional, simulacros de
entrevistas laborales y sesiones de capacitacion en habilidades blandas.
La observacién de estas dinamicas permitié identificar patrones de
comportamiento, fortalezas y carencias en la formacion profesional de
los egresados. Asimismo, facilité un entendimiento mas profundo de los
desafios que enfrentan al momento de buscar empleo, lo cual enriquecio

la interpretacion de los datos cuantitativos obtenidos.

3.4.3. Instrumentos de recoleccion de datos

La recoleccion de datos cuantitativos se llevo a cabo mediante la
aplicacién de dos encuestas disefiadas especificamente para medir las
competencias laborales y el nivel de empleabilidad de los egresados.
Cada instrumento fue estructurado en tres dimensiones fundamentales,
con ocho preguntas por dimension, elaboradas a partir de criterios
tedricos validados en estudios anteriores. Para facilitar la interpretacion
de las respuestas, se utilizdé una escala de tipo Likert con cinco opciones
de respuesta: “nunca”, “casi nunca”’, “a veces”, “casi siempre”’ y
‘siempre”. Esta escala permiti6 captar con mayor precisién las
percepciones de los egresados respecto a su preparacion profesional.
Antes de su aplicacion, ambos cuestionarios fueron sometidos a un
proceso de validacién a través del juicio de expertos y una prueba piloto,
lo que garantizé su confiabilidad y adecuacion para los fines de la

investigacion.

3.5. Tratamiento de Datos

Los instrumentos aplicados fueron cuidadosamente disefiados vy
utilizados, lo que permitié obtener la informacién necesaria y alcanzar los
resultados esperados. Un aspecto clave fue la validacion de los
instrumentos, que garantizé que los datos recolectados fueran confiables
y relevantes. Posteriormente, se procesaron los datos y se realizd su

analisis e interpretacion. Se emplearon principalmente métodos de
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estadistica descriptiva, estadistica inferencial y razonamientos

interpretativos.

3.5.1. Validacién y Confiabilidad del Instrumento

La validacion y confiabilidad de los instrumentos de recoleccion de
datos son aspectos esenciales en cualquier investigacion, ya que
aseguran que las mediciones sean precisas, consistentes y reflejen de

manera fidedigna los conceptos que se estan evaluando.

Validez del Instrumento

La validez se refiere a la capacidad del instrumento para medir con
precision lo que realmente se pretende medir. En el contexto de una
investigacion, es fundamental que el instrumento sea valido para
garantizar que las conclusiones obtenidas sean respaldadas por
mediciones correctas y precisas. Para asegurar la validez, se aplico el
juicio de expertos, lo que implicd obtener la opinidn y retroalimentacion
de profesionales especializados en el area de estudio. Este proceso
permitid mejorar la calidad de los cuestionarios, asegurando que las
preguntas fueran claras, relevantes y adecuadas para medir los
fendmenos investigados. Ademas, la retroalimentacién de los expertos
proporcioné evidencia adicional de que los instrumentos efectivamente

median los conceptos previstos.

Confiabilidad del Instrumento

La confiabilidad se refiere a la capacidad de un instrumento para generar
resultados consistentes y reproducibles bajo condiciones similares,
independientemente de quién lo administre. Un instrumento se considera
confiable si los resultados son estables y no fluctuan significativamente.
La confiabilidad también esta vinculada a la ausencia de errores de
medicion, ya que cuantos mas errores de medicion existan, menor sera
la confiabilidad del instrumento.

El coeficiente alfa se utiliza para medir la confiabilidad, y su
valor oscila entre 0 y 1. Un valor cercano a 1 indica una mayor
consistencia y, por lo tanto, mayor confiabilidad. Generalmente, se

considera que un coeficiente alfa superior a 0.7 es aceptable en la
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mayoria de las investigaciones, lo que garantiza que los resultados sean
confiables y sdlidos.

Esta rigurosa atencién a la validacion y confiabilidad de los
instrumentos asegura que los datos recopilados sean de alta calidad,
permitiendo que los hallazgos de la investigacion sean precisos y utiles

para futuras aplicaciones.

Intervalo al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los
coeficiente alfa de Cronbach items analizados
[0 0.5] | Inaceprable
[0.5: 0.6] Pobre
[0.6: 0.7] | Dl
[0.7 . 0.8 | Aceptable
[0.8 ; 0.9] Bueno
[0,9:1]) _ Excelente
Tabla 1

Confiabilidad de la Variable Competencias Laborales mediante Alfa de

Cronbach.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de basada en elementos
Cronbach estandarizados N de elementos

,751 ,922 20

Fuente: Validacion obtenida con el Software SPSS

El valor del coeficiente alfa de Cronbach de 0.751 indica una buena
consistencia interna o confiabilidad buena, para la evaluacion de la
variable Competencias Laborales en la muestra estudiada, de las
respuestas a las 20 preguntas incluidas en el instrumento. Generalmente,
un coeficiente alfa por encima de 0.7 se considera aceptable en la
mayoria de las investigaciones, lo que sugiere que las preguntas en tu
instrumento estan midiendo de manera consistente la variable que
pretendes evaluar.

El valor de 0.922 basado en elementos estandarizados también es muy

bueno y sugiere una alta consistencia en las respuestas.
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Estos resultados indican que tu instrumento es confiable para medir la
variable que estas estudiando y que las respuestas proporcionan
resultados consistentes y precisos. Esto fortalece la validez de tu

investigacion y la credibilidad de tus hallazgos.

Tabla 2
Confiabilidad de la variable Empleabilidad mediante Alfa de Cronbach

Alfa de Alfa de Cronbach basada en
Cronbach elementos estandarizados N de elementos
,831 ,879 24

Fuente: Validacion obtenida con el Software SPSS

El valor del coeficiente alfa de Cronbach de 0.831 indica una buena
consistencia interna o confiabilidad buena, para la evaluacion de la
variable Empleabilidad en la muestra estudiada, de las respuestas a las
24 preguntas incluidas en el instrumento. Este coeficiente alfa sugiere que
las preguntas en tu instrumento estan midiendo de manera consistente la
variable que pretendes evaluar.

El valor de 0.879 basado en elementos estandarizados también es
bastante bueno y sugiere una alta consistencia en las respuestas.

En general, estos resultados indican que tu instrumento es confiable para
medir la variable que estas estudiando y que las respuestas proporcionan
resultados consistentes y precisos. Esto fortalece la validez de tu

investigacion y la credibilidad de tus hallazgos.

Tabla 3

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Valido Perdidos Total
N Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje
COMPETENCIAS 57 100,0% 0 0,0% 57 100,0%
LABORALES
EMPLEABILIDAD 57 100,0% 0 0,0% 57 100,0%

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22
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Esto significa que en la variable "Competencias Laborales", tienes informacién
valida y completa de los 57 casos, lo que indica que no hay datos faltantes en
esta variable.

De manera similar, en la variable "Empleabilidad", también tienes informacion
valida y completa para los 57 casos, sin datos faltantes.

Esto sugiere que no hay valores faltantes en tus datos para estas dos variables

y que tienes informacion completa para llevar a cabo tu analisis.

3.6. Baremos

Son las respuestas de los individuos en relacion con las variables
de interés en tu estudio. Las escalas proporcionan una forma estructurada
de obtener datos cuantitativos sobre las actitudes, opiniones o
comportamientos de los participantes.

Los baremos se utilizan para estandarizar la medicién y facilitar la
interpretacion de los resultados. Pueden variar en funcion de la naturaleza
de las preguntas y las respuestas deseadas. Por ejemplo, puedes utilizar
escalas de Likert, escalas numéricas, escalas de clasificacion, entre otras,
segun las necesidades de tu investigacion.

El uso de baremos adecuados y bien definidos es fundamental
para garantizar la validez y confiabilidad de tus instrumentos de medicion,
lo que a su vez contribuye a obtener resultados precisos y significativos

en tu estudio.

Tabla 4

Baremo Variable Competencias Laborales

Niveles Puntaciones Porcentaje  items

Muy alto 84-100 84%-100% Del 1 al 20
Alto 68-83 68%-83%  Puntaje
maximo:
Medio 52-67 52%-67% 100
Bajo 36-51  36%-51%  Funtaje
minimo:
20

Muy bajo  20-35 20%-35%




Tabla 5

Baremo Dimension Competencias Intelectuales

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muyalto  17-20  84%-100% pg| 1414

Alto 13-16 64%-83% .
Puntaje
Medio 10-12  49%-63% ma’z"(;m:
Bajo 7-9 34%-48% Puntaje
minimo: 4
Muy bajo 4-6 20%-33%
Tabla 6

Baremo Dimensién Competencias Interpersonales

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 86%-100%
Del 5al 12
Alto 29-34 71%-85% .
Puntaje
Medio 2228 54%-70% Maximo:40
Puntaje
Bajo 15-21 36%-53% minimo: 8
Muy bajo 8-14 20%-35%
Tabla 7

Baremo Dimension Competencias Actitudinales

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto 35-40 86%-100%
Del 13 al 20
Alto 29-34 71%-85% .
Puntaje
Medio 2228 54%-70% Maximo: 40
Puntaje
Bajo 15-21 36%-53% minimo: 8

Muy bajo  8-14 20%-35%
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Baremo Variable Empleabilidad

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muy alto  102-120  85%-100% Dellal24
Alto 83-101 69%-84% Puntaje

maximo:
Medio 64-82 53%-68% 120
Bajo 44-63 36%-52% Puntaje
minimo: 24
Muy bajo 24-43 20%-35%
Tabla 9

Baremo Dimensioén Iniciativa

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muyalto  47-55  85%-100% De'li al
Alto 38-46 68%-84%  puntaje
maximo:

Medio 29-37 52%-67% 55
Bajo 20-28 36%-51% Puntaje
minimo:

Muy bajo  11-19 20%-35% 11

Tabla 10

Baremo Dimension Creatividad

Niveles Puntaciones Porcentaje items
Muyalto  26-30  85%-100% De'1172 al
maximo:
Medio 16-20 52%-68% 30
Bajo 11-15 36%-51% Puntaje
minimo:
Muy bajo  6-10 20%-35% 6
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Tabla 11

Baremo Dimensiéon Motivacion

Niveles Puntaciones Porcentaje items

Muy alto 31-35 87%-100% Del 18 al

24
Alto 25-30 70%-86% o
untaje
Medio 19-24 53%-69% ma;'smm
Bajo 13-18 36%-52% Puntaje
minimo: 7

Muy bajo 7-12 20%-35%
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CAPITULO IV: RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Se aplicaron los instrumentos de recoleccion de datos a la muestra
seleccionada, y los resultados obtenidos se presentan de manera detallada,
distribuidos en frecuencias y proporciones. Estos resultados se exponen en
tablas y figuras, donde se muestran tanto los valores absolutos como las
proporciones en términos de porcentajes de la variable y sus respectivas

dimensiones.

Tabla 12
Estadisticos Descriptivos para la Variable Competencias Laborales y sus
Dimensiones
Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
COMPETENCIAS 57 72,00 154,00  113,8947 18,98560
LABORALES
COMPETENCIAS 57 14,00 33,00 23,8947 4,68921
INTELECTUALES
COMPETENCIAS 57 10,00 34,00 23,3509 5,62993
INTERPERSONALES
COMPETENCIAS 57 12,00 29,00 19,2281 4,12318

ACTITUDINALES
N valido (por lista) 57

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

La tabla 12, se refiere a la variable de competencias laborales, en la
muestra de 57 participantes, la puntuacion minima fue de 72, la maxima de
154, la puntuacién promedio fue de aproximadamente 113.89, y la
desviacion estandar fue de aproximadamente 18.99. Esto sugiere que las
competencias laborales varian en la muestra, con una puntuacién promedio

alrededor de 113.89 y cierta variabilidad.
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Aqui, se estan analizando las competencias intelectuales, la puntuacion
minima fue de 14, la maxima de 33, la puntuacion promedio fue de
aproximadamente 23.89, y la desviacion estandar fue de aproximadamente
4.69. Esto indica que las competencias intelectuales varian en la muestra,
con un promedio alrededor de 23.89 y una cierta variabilidad.

Estas son las competencias interpersonales, la puntuacion minima fue de
10, la maxima de 34, la puntuacion promedio fue de aproximadamente
23.35, y la desviacion estandar fue de aproximadamente 5.63. Esto sugiere
que las competencias interpersonales también varian en la muestra, con un
promedio alrededor de 23.35 y cierta variabilidad.

Estas son las competencias actitudinales, la puntuacién minima fue de 12,
la maxima de 29, la puntuacién promedio fue de aproximadamente 19.23, y
la desviacion estandar fue de aproximadamente 4.12. Esto indica que las
competencias actitudinales varian en la muestra, con un promedio

alrededor de 19.23 y cierta variabilidad.

Tabla 13
Estadisticos Descriptivos para la Variable Empleabilidad con sus
Dimensiones

Desviacion

N Minimo Maximo Media Estandar
EMPLEABILIDAD 57 41,00 76,00 61,2105 9,74814
INICIATIVA 57 11,00 32,00 21,9474 4,84555
CREATIVIDAD 57 18,00 3500 25,4737 3,53607
MOTIVACION 57 12,00 30,00 21,0000 4,49206

N valido (por lista) 57

Fuente: Obtenida con el Software SPSS Statistics 22

En la muestra de 57 participantes, la puntuacién minima en empleabilidad
fue de 41, la maxima de 76, la puntuacion promedio fue de
aproximadamente 61.21, y la desviacion estandar fue de aproximadamente
9.75. Esto sugiere que la empleabilidad varia en la muestra, con un

promedio alrededor de 61.21 y una cierta variabilidad.
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En cuanto a la dimensién de iniciativa, la puntuacion minima fue de 11, la
maxima de 32, la puntuacion promedio fue de aproximadamente 21.95, y la
desviacion estandar fue de aproximadamente 4.85. Esto indica que la
iniciativa varia en tu muestra, con un promedio alrededor de 21.95 y cierta
variabilidad.

En lo que respecta a la creatividad, la puntuacién minima fue de 18, la
maxima de 35, la puntuacion promedio fue de aproximadamente 25.47, y la
desviacion estandar fue de aproximadamente 3.54. Esto sugiere que la
creatividad también varia en la muestra, con un promedio alrededor de
25.47 y cierta variabilidad.

Para la dimension de motivacion, la puntuacion minima fue de 12, la
maxima de 30, la puntuacion promedio fue de aproximadamente 21, y la
desviacion estandar fue de aproximadamente 4.49. Esto indica que la
motivacion varia en tu muestra, con un promedio alrededor de 21 y cierta

variabilidad.
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Matriz de Correlaciones
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COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS EMPLEA- CREATIVI )
LABORALES INTELECTUALES INTERPERSONALES ACTITUDINALES BILIDAD INICIATIVA DAD MOTIVACION
COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 1 865" ,852" ,847" 817" ,875" ,680™ , 768"
LABORALES Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 865" 1 ,604™ 675" ,621" ,650™ 677" ,568"
INTELECTUALES Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
COMPETENCIAS Correlacion de Pearson ,852™ ,604™ 1 ,636" 732" ,758" 401" 671"
INTERPERSONALES  Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 847 675" ,636™ 1 ,688™ 727" 476" ,666™
ACTITUDINALES Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson 817" 621" 7327 ,688" 1 729" ,595" ,886"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
INICIATIVA Correlacion de Pearson 875" ,650™ , 758" 7277 , 729" 1 410™ 746"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
CREATIVIDAD Correlacion de Pearson 680" 677" 4017 476" ,595" 410" 1 504"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,002 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57
MOTIVACION Correlacion de Pearson 768" 568" 671" ,666" ,886" , 746" ,504" 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 15

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
COMPETENCIAS ,097 57 ,200° ,980 57 ,456
LABORALES
EMPLEABILIDAD ,092 57 ,200° ,955 57 ,034

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: SPSS v22

Para el analisis de las Competencias Laborales, el estadistico de la prueba
de Kolmogorov-Smirnov resulté ser 0.097 con 57 grados de libertad, y el
valor p (Sig.) fue 0.200. En cuanto al analisis de la Empleabilidad, el
estadistico de la prueba de Kolmogorov-Smirnov fue 0.092, también con 57
grados de libertad, y el valor p (Sig.) fue 0.200.

Los resultados de la prueba de Kolmogorov-Smirnov indicaron valores de
significancia (p) superiores a 0.05 (p > 0.05). Cuando el valor de p es
mayor que 0.05, se interpreta que los datos siguen una distribucion normal.
Dado que ambos conjuntos de datos presentaron valores de p mayores
que 0.05, se concluye que los datos tienen una distribucion normal, lo que
justifica el uso de pruebas estadisticas paramétricas.

El uso de pruebas paramétricas, como la correlacion de Pearson, se
fundamenta en la suposicion de que los datos siguen una distribucion
normal. Debido a que esta suposicion se cumple, estas pruebas resultan
apropiadas y proporcionan resultados validos y confiables para el analisis.
En sintesis, al obtener valores de p superiores a 0.05 en la prueba de
Kolmogorov-Smirnov, podemos afirmar que los datos siguen una
distribucion normal, lo que permite aplicar pruebas estadisticas
paramétricas, como la prueba de correlacién de Pearson, para realizar el

analisis correspondiente.
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4.2. PRUEBAS DE HIPOTESIS

4.2.1. PRUEBA ESTADISTICA PARA DEMOSTRAR LA HIPOTESIS
GENERAL
‘Las Competencias Laborales se relacionan significativamente con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazdnica de Madre de Dios, 2023.

Tabla 16
Correlacion entre la Variable Competencias Laborales y la Variable
Empleabilidad
COMPETENCIAS
LABORALES  EMPLEABILIDAD
COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 1 817"
LABORALES Sig. (bilateral) ,000
N 57 57
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson 817" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las Competencias Laborales
y la Empleabilidad es 0.817, lo cual indica una correlacion positiva muy
fuerte entre ambas variables, ya que este valor se aproxima a 1. Este
resultado sugiere una relacion estrecha en la que, a medida que las
Competencias Laborales de los individuos mejoran, también lo hace su
empleabilidad.

El valor de p (significacién bilateral) es 0.000 para ambas variables, lo que
demuestra que la correlacion es altamente significativa a un nivel de
significancia de 0.01. En términos practicos, esto implica que la
probabilidad de que esta correlacion sea el resultado del azar es

extremadamente baja.
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En conclusion, los resultados respaldan la idea de que las Competencias
Laborales tienen un impacto directo y positivo sobre la Empleabilidad. Este
hallazgo resalta la importancia de desarrollar habilidades y competencias
en los individuos, ya que estas influyen considerablemente en su capacidad

para acceder y mantener un empleo.

Tabla 17

Resumen del modelo entre las dos variables

Estadisticos de cambio

Cambio en R Sig. Cambio en
Modelo cuadrado Cambio en F gl1 gl2 F
1 ,667° 110,153 1 55 ,000

a. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS LABORALES
Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

En este caso, el valor del coeficiente de determinacion es 0.667, lo que
significa que el 66.70% de las variaciones en la variable Empleabilidad
pueden explicarse por las variaciones en la variable Competencias
Laborales. En otras palabras, el 66.70% de la variabilidad en Ila
Empleabilidad se puede atribuir a las Competencias Laborales.

El 33.30% restante (100% - 66.70%) representa la variabilidad en
Empleabilidad que no se puede explicar mediante las Competencias
Laborales, lo que puede deberse a otros factores o variables que no se han
incluido en el modelo. Es importante tener en cuenta que, en la practica, es
comun que existan multiples factores que influyan en una variable, y un

modelo de regresion generalmente solo captura una parte de la variabilidad

observada.
Tabla 18
Anova? entre las dos variables
Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 3549,291 1 3549,291 110,153 ,000P

Residuo 1772,182 55 32,221

Total 5321,474 56

a. Variable dependiente: EMPLEABILIDAD
b. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS LABORALES
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El valor de p (p-valor) igual a 0.000 indica que las probabilidades asociadas
al estadistico de regresidn son extremadamente bajas, mucho menores
que el nivel de significancia a = 0.05. Esto sugiere que hay evidencia
estadistica muy fuerte para rechazar la hipotesis nula y, por lo tanto, para
aceptar la hipotesis alternativa.

En el contexto del analisis de regresion lineal entre las variables
Competencias Laborales y Empleabilidad, esto significa que el modelo de
regresion es adecuado para explicar la relacion entre estas dos variables.
El valor de p pequefio indica que las Competencias Laborales tienen un
efecto significativo en la Empleabilidad, y el modelo proporciona una buena

representacion de esta relacion.

Tabla 19

Coeficientes entre las dos variables

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados  estandarizados t Sig.
Modelo B Desv. Error Beta
1 (Constante) 13,451 4,612 2,916 ,005
COMPETENCIAS 419 ,040 ,817 10,495 ,000

LABORALES

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El valor de la constante es 13.451. Representa el valor esperado de la variable
de respuesta (Empleabilidad) cuando todas las variables predictoras
(Competencias Laborales) son iguales a cero. En este contexto, no tiene una
interpretacion directa.

El coeficiente para las Competencias Laborales es 0.419. Este coeficiente
indica cuanto cambia la variable de respuesta (Empleabilidad) cuando las
Competencias Laborales aumentan en una unidad, manteniendo todas las
demas variables constantes. En este caso, el coeficiente sugiere que un
aumento de una unidad en las Competencias Laborales se asocia con un
aumento de 0.419 unidades en Empleabilidad.

Los coeficientes estandarizados permiten comparar la importancia relativa de

cada variable predictora en la regresion. El coeficiente estandarizado para
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Competencias Laborales es 0.817. Esto indica la contribucidon estandar de las
Competencias Laborales a la variabilidad en Empleabilidad. Un valor absoluto
mayor de Beta sugiere una contribucion mas fuerte de esa variable a la
regresion.

El valor t asociado a Competencias Laborales es 10.495. Mide cuantas
desviaciones estandar esta el coeficiente de regresion de Competencias
Laborales del valor cero. En este caso, el valor t es alto, lo que sugiere que el
coeficiente es significativamente diferente de cero.

El valor de p (p-valor) para Competencias Laborales es 0.000. Es muy bajo y
sugiere que el coeficiente de Competencias Laborales es altamente
significativo.

Figura 1

Variable Competencias Laborales y Variable Empleabilidad

EMPLEABILIDAD
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COMPETENCIAS LABORALES
Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

La figura presenta un diagrama de dispersion que ilustra la relacion entre la
Variable Competencias Laborales y la Variable Empleabilidad, con una
funcion curvilinea ajustada que refleja dicha relacién. El coeficiente de

determinacién (R cuadrado) de 0.667 sugiere que el 66.7% de la
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variabilidad observada en la Empleabilidad puede explicarse por las
variaciones en las Competencias Laborales. Este resultado refuerza la idea
de que, a medida que la puntuacién en Competencias Laborales aumenta,
también lo hace la puntuacion en Empleabilidad. De este modo, se
establece una relacion positiva: un mayor nivel de Competencias Laborales

esta asociado con una mayor probabilidad de empleabilidad.

Hipotesis Estadisticas:

Hipétesis Alternativa (H):

Hy:p=10

‘Las Competencias Laborales se relacionan significativamente con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios, 2023”.

Hy:p#= 0

“Las Competencias Laborales no se relacionan significativamente con la
Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios, 2023”.

b) Nivel de significacion:

c)

En el marco de esta investigacion, se ha establecido un nivel de
significancia de a = 0,05 como el porcentaje de error aceptable para la

realizacion de la prueba de hipotesis.

Region Critica:
Si la region critica para 55 grados de libertad, con n-2 grados de libertad,

esta determinada por:

RC ={t:t = |1,6730]}

d) Calculo del estadistico de prueba:

El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad, y su ecuacion es la siguiente:

57-2
t =+0,817 Jm = 10,50
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e) Decision:

f)

Dado que el valor calculado de t = 10,50 se encuentra dentro de la region
de rechazo de la hipotesis nula (Ho), se acepta la hipdtesis alternativa, lo
que nos confirma que efectivamente existe una correlacion significativa

entre las variables analizadas.

Conclusion:

El valor de t = 10,50 es significativamente superior al limite superior e
inferior de la franja de la Ho, lo que indica una relacion robusta y altamente
significativa entre las Competencias Laborales y la Empleabilidad. Esta
fuerte asociacion refuerza la importancia de las Competencias Laborales
como un factor determinante en la Empleabilidad.

El coeficiente de correlacion de 0,817 demuestra una correlacion fuerte y
positiva entre ambas variables. Este alto valor de correlacion subraya la
estrecha relacion existente entre las Competencias Laborales y la
Empleabilidad de los egresados, destacando su relevancia para el éxito
profesional.

El valor de R cuadrado de 0,667 indica que el 66,7% de las variaciones
observadas en la Empleabilidad pueden explicarse por las Competencias
Laborales, lo que sefiala un impacto considerable de estas competencias
en la insercién laboral de los egresados.

Ademas, el valor de p = 0,000, con una significancia inferior al 5%, confirma
la validez y relevancia de la regresion lineal entre las dos variables,
sugiriendo que las Competencias Laborales tienen una influencia
significativa y medible en la Empleabilidad.

Los resultados concluyen de manera categdrica que las Competencias
Laborales tienen un impacto positivo y relevante en la Empleabilidad de los
egresados de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios.
Esto proporciona una base solida para disefiar estrategias educativas que
fortalezcan estas competencias, mejorando asi las perspectivas de
empleabilidad de los estudiantes y egresados en el competitivo mercado
laboral.
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4.2.2. PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICAS.
4.2.2.1. Hipétesis Especifica 1

HE1 Las  Competencias Intelectuales  se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados
de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazdnica de
Madre de Dios.

Ho1 Las Competencias Intelectuales no se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados
de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica de
Madre de Dios.

Tabla 20
Correlacion entre la Dimensién Competencias Intelectuales y la Variable
Empleabilidad
COMPETENCIAS
INTELECTUALES  EMPLEABILIDAD
COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 1 ,621"
INTELECTUALES Sig. (bilateral) ,000
N 57 57
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson 6217 1
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de correlacion de Pearson entre las Competencias
Intelectuales y la Empleabilidad es de 0.621, lo que indica una correlacion
positiva. Esto sugiere que, a medida que las Competencias Intelectuales
mejoran, también lo hace la Empleabilidad de los egresados.

El valor de p (Sig. bilateral) es 0.000 para ambas variables, lo que indica

que la correlacion es altamente significativa a un nivel de significancia de
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0.01. Este valor sugiere que la probabilidad de que la correlacidon
observada sea resultado de un azar es extremadamente baja, reforzando la
validez de la relacion entre las variables.

En conclusion, los resultados demuestran que existe una correlacion
positiva y significativa entre las Competencias Intelectuales y la
Empleabilidad. Esto resalta el impacto crucial que las Competencias
Intelectuales tienen en la capacidad de los egresados para acceder y
mantenerse en el mercado laboral, Io que confirma la importancia de estas

competencias en el proceso de insercién profesional.

Tabla 21
Resumen del Modelo entre la Dimension Competencias Intelectuales y
la Variable Empleabilidad

Estadisticos de cambio

Cambio en R Sig. Cambio en
Modelo cuadrado Cambio en F gl1 gl2 F
1 ,3862 34,568 1 55 ,000

a. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS INTELECTUALES

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinacion (R cuadrado) de 0.386 indica que
el 38.60% de la variabilidad en la variable Empleabilidad se puede explicar
por las variaciones en la dimension Competencias Intelectuales. En otras
palabras, el 38.60% de las variaciones en Empleabilidad estan
relacionadas con las variaciones en Competencias Intelectuales.

El 61.40% restante (100% - 38.60%) representa la variabilidad en
Empleabilidad que no se puede explicar por las Competencias
Intelectuales. Esto puede deberse a la influencia de otros factores o
variables que no se han incluido en el modelo.

Esta interpretacion es importante porque ayuda a comprender cuanta
variabilidad en la Empleabilidad se puede atribuir a las Competencias
Intelectuales y cuanta variabilidad queda sin explicacion por estas

competencias. En este caso, las Competencias Intelectuales explican una
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parte significativa de la variabilidad en Empleabilidad, respaldada por el

coeficiente de determinacion.

Tabla 22

Anova?® entre la Dimension Competencias Intelectuales y la Variable

Empleabilidad
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2053,761 1 2053,761 34,568 ,000°
Residuo 3267,712 55 59,413
Total 5321,474 56

a. Variable dependiente: EMPLEABILIDAD
b. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS INTELECTUALES

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El valor de p (p-valor) igual a 0.000 indica que las probabilidades asociadas
al estadistico de regresion son muy bajas, mucho menores que el nivel de
significancia a = 0.05. Esto sugiere que hay evidencia estadistica muy
fuerte para rechazar la hipotesis nula y, por lo tanto, para aceptar la
hipotesis alternativa.

En el contexto del analisis de regresion lineal entre la dimension
Competencias Intelectuales y la Empleabilidad, esto significa que el modelo
de regresion es adecuado para explicar la relacion entre estas dos
variables. El valor de p pequefio indica que las Competencias Intelectuales
tienen un efecto significativo en la Empleabilidad, y el modelo proporciona
una buena representacion de esta relacion.

El valor de p = 0.000 respalda la hipotesis de que el modelo de regresion
lineal es adecuado para analizar la relacidon entre Competencias
Intelectuales y Empleabilidad, ya que hay una fuerte evidencia estadistica

de que estas dos variables estan relacionadas.
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Figura 2

Dimensiéon Competencias Intelectuales y la Variable Empleabilidad
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Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

La figura 2 muestra un diagrama de dispersion entre la Dimension
Competencias Intelectuales y la Variable Empleabilidad, y se ha ajustado
una funcion curvilinea que se asemeja a la relacion entre estas dos
variables.

El valor del coeficiente de determinacién (R cuadrado) de 0.386 indica que
el 38.60% de la variabilidad en la Empleabilidad se puede explicar por las
variaciones en la Dimensién Competencias Intelectuales. Esto respalda la
afirmaciéon de que a medida que la puntuacion en Competencias
Intelectuales aumenta, también aumenta la puntuacion en Empleabilidad.
La relacion entre estas dos variables es positiva, lo que significa que una
mayor puntuacion en Competencias Intelectuales esta asociada con una
mayor puntuacion en Empleabilidad.

La figura y el analisis reflejan que existe una relacién positiva entre las
Competencias Intelectuales y la Empleabilidad, y esta relacion esta

respaldada por el coeficiente de determinacion (R cuadrado) de 0.386, que
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indica que el 38.60% de la variabilidad en Empleabilidad se puede explicar

por Competencias Intelectuales.

Nivel de significacién:

En el marco de esta investigacion, se ha establecido un nivel de
significancia de a = 0,05 como el porcentaje de error aceptable para la
realizacion de la prueba de hipotesis.

Regién Critica:

Si la regién critica para 55 grados de libertad, con n-2 grados de libertad,

esta determinada por:
RC ={t:t = |1,6730]}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad, y su ecuacion es la siguiente:

57-2
t=+0,621 Jm = 5,87

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia  de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 55 -1.6730<tc<1.6730 5,87

——

Region de Resion d
id egion de
Region de A ceptacion REl;glllazo
Rechazo
€= t=
-1.6730 o 1.6730

El valor de t obtenido para la relacion entre las Competencias Intelectuales
y la Empleabilidad de los egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazobnica de Madre de Dios es de 5.87, lo cual es superior al valor critico
de 1.6730. Este resultado se encuentra en la zona de rechazo de la

hipétesis nula, lo que lleva a aceptar la hipotesis alterna, confirmando la
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existencia de una relacion significativa entre las competencias intelectuales

y la empleabilidad de los egresados.

Justificacion y decisiéon

El valor de t = 5,87 esta fuera de la regidn para aceptar la Hipotesis Nula
(Ho), lo que significa que se rechaza Ho. Esto indica una fuerte asociacién
entre las Competencias Intelectuales y la Empleabilidad, y esta asociacion
es altamente significativa.

El coeficiente de correlacion de 0.621 indica una relacién significativa entre
las Competencias Intelectuales y la Empleabilidad, lo que respalda la
conexion entre ambas variables.

El valor de R cuadrado, que es 0.386, sugiere que el 38.60% de las
variaciones observadas en la Empleabilidad pueden explicarse por las
fluctuaciones en la dimension de Competencias Intelectuales. Esto
demuestra que las Competencias Intelectuales tienen un impacto notable
en la Empleabilidad de los egresados.

El valor de p = 0.000, con una significancia menor al 5%, refuerza la validez
del modelo de regresion lineal entre las variables estudiadas, indicando que
las Competencias Intelectuales tienen una influencia significativa en la
Empleabilidad.

En conclusion, los resultados confirman de manera sélida que las
Competencias Intelectuales juegan un papel crucial en la Empleabilidad de
los egresados de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios.
Esto proporciona una base robusta para implementar estrategias que
fortalezcan estas competencias en los estudiantes y, de esta manera,

optimicen sus perspectivas de insercion en el mercado laboral.

4.2.2.2. Hipétesis Especifica 2

HEz2 Las Competencias Interpersonales se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de

la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
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Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

Hoz Las Competencias Interpersonales no se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

Presentamos la siguiente tabla donde:

Tabla 23
Correlaciones entre la Dimension Competencias Interpersonales y la
Variable Empleabilidad

COMPETENCIAS
INTERPERSONALES EMPLEABILIDAD

COMPETENCIAS Correlacion de Pearson 1 732"
INTERPERSONALES  Sig. (bilateral) ,000

N 57 57
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson 7327 1

Sig. (bilateral) ,000

N 57 57

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El coeficiente de correlacion de Pearson entre Competencias
Interpersonales y Empleabilidad es de 0.732, lo que indica una correlacion
positiva. Esto sugiere que, a medida que las Competencias Interpersonales
mejoran, también aumenta la Empleabilidad.

El valor de p es altamente significativo, con un nivel de significancia de
0.01, lo que implica que la probabilidad de que esta correlacién sea el
resultado del azar es extremadamente baja.

Estos resultados respaldan la conclusién de que existe una correlacion

positiva y significativa entre las Competencias Interpersonales y la
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Empleabilidad. Las Competencias Interpersonales parecen desempefiar un
papel crucial en la capacidad de una persona para acceder y mantener un

empleo, y esta relacion es estadisticamente confiable.

Tabla N° 24
Resumen del Modelo entre la Dimension Competencias

Interpersonales y la Variable Empleabilidad

Estadisticos de cambio

Cambio en R Sig. Cambio en
Modelo cuadrado Cambio en F gl1 gl2 F
1 ,5352 63,379 1 55 ,000

a. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS INTERPERSONALES

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinacion (R cuadrado) de 0.535 indica que
el 53.50% de la variabilidad en la variable Empleabilidad se puede explicar
por las variaciones en la dimension Competencias Interpersonales. En
otras palabras, el 53.50% de las variaciones en Empleabilidad estan
relacionadas con las variaciones en Competencias Interpersonales.

El 46.50% restante (100% - 53.50%) representa la variabilidad en
Empleabilidad que no se puede explicar por las Competencias
Interpersonales. Esto puede deberse a la influencia de otros factores o
variables que no se han incluido en el modelo.

Esta interpretacion es importante porque ayuda a comprender cuanta
variabilidad en la Empleabilidad se puede atribuir a las Competencias
Interpersonales y cuanta variabilidad queda sin explicacion por estas
competencias. En este caso, las Competencias Interpersonales explican
una parte significativa de la variabilidad en Empleabilidad, respaldada por

el coeficiente de determinacion.
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Tabla 25
Anova?® entre la Dimension Competencias Interpersonales y la Variable
Empleabilidad
Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2849,073 1 2849,073 63,379 ,000°

Residuo 2472,401 55 44,953

Total 5321,474 56

a. Variable dependiente: EMPLEABILIDAD
b. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS INTERPERSONALES

El valor de p (p-valor) igual a 0.000 indica que las probabilidades asociadas
al estadistico de regresion son muy bajas, mucho menores que el nivel de
significancia a = 0.05. Esto sugiere que hay evidencia estadistica muy
fuerte para rechazar la hipotesis nula y, por lo tanto, para aceptar la
hipétesis alternativa.

En el contexto del analisis de regresion lineal entre la dimension
Competencias Interpersonales y la Empleabilidad, esto significa que el
modelo de regresidn es importante para explicar la relacion entre estas dos
variables. El valor de p pequefio indica que las Competencias
Interpersonales tienen un efecto significativo en la Empleabilidad, y el
modelo proporciona una buena representacion de esta relacion.

El valor de p = 0.000 respalda la hipétesis de que el modelo de regresion
lineal es importante para analizar la relacion entre Competencias
Interpersonales y Empleabilidad, ya que hay una fuerte evidencia

estadistica de que estas dos variables estan relacionadas.
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Figura 3

Dimensiéon Competencias Interpersonales y la Variable Empleabilidad
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La figura 3 muestra un diagrama de dispersién entre la Dimension
Competencias Interpersonales y la Variable Empleabilidad, y se ha
ajustado una funcion curvilinea que se asemeja a la relacion entre estas
dos variables.

El valor del coeficiente de determinacién (R cuadrado) de 0.535 indica que
el 53.50% de la variabilidad en la Empleabilidad se puede explicar por las
variaciones en la Dimension Competencias Interpersonales. Esto respalda
la afirmacion de que a medida que la puntuacion en Competencias
Interpersonales aumenta, también aumenta la puntuacion en
Empleabilidad. La relacion entre estas dos variables es positiva, lo que
significa que una mayor puntuacién en Competencias Interpersonales esta
asociada con una mayor puntuacioén en Empleabilidad.

La figura y el analisis reflejan que existe una relacién positiva entre las
Competencias Interpersonales y la Empleabilidad, y esta relacion esta

respaldada por el coeficiente de determinacion (R cuadrado) de 0.535, que
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indica que el 53.50% de la variabilidad en Empleabilidad se puede explicar

por Competencias Interpersonales.

Nivel de significacién:
En el marco de esta investigacion, se ha establecido un nivel de
significancia de a = 0,05 como el porcentaje de error aceptable para la

realizacion de la prueba de hipotesis.

Region Critica:

Si la regidn critica para 55 grados de libertad, con n-2 grados de libertad,
esta determinada por:

RC ={t:t = |1,6730]}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados

de libertad, y su ecuacion es la siguiente:

57-2
t=+40,732 JW =7,96

Resumen de datos:
Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia  de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 55 -1.6730<tc<1.6730 7,96

—

Region de Region d
.. egion de
Region de Aceptacion Reﬂlazo
Rechazo
t= .1.6730 0 t= 1.6730

El valor de t obtenido para la dimension Competencias Interpersonales y la
variable Empleabilidad de los egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional

Amazonica de Madre de Dios es 7.96, que es mayor que 1.6730. Este
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resultado se encuentra en la zona de rechazo de la hipotesis nula, lo que
permite aceptar la hipétesis alterna.

Justificacion y decisiéon

El valor de t = 7,96 esta fuera de la regidn para aceptar la Hipotesis Nula
(Ho), lo que significa que se rechaza Ho. Esto indica una fuerte asociacién
entre las Competencias Interpersonales y la Empleabilidad, y esta
asociacion es altamente significativa.

El coeficiente de correlaciéon de 0,732 muestra una correlacion significativa
entre las Competencias Interpersonales y la Empleabilidad. Esta
correlacion respalda la relacién entre ambas variables.

El valor de R cuadrado de 0,535 indica que el 53,50% de las variabilidades
observadas en la variable Empleabilidad se pueden explicar por las
variaciones en la dimension Competencias Interpersonales. Esto sugiere
que las Competencias Interpersonales tienen un impacto significativo en la
Empleabilidad de los egresados.

El valor de p = 0,000, con una significancia inferior al 5%, respalda la
idoneidad del estandar de regresion lineal entre la dimension y la variable
estudiadas. Esto significa que las Competencias Interpersonales tienen una
influencia significativa en la Empleabilidad de los egresados.

Los resultados indican de manera concluyente que las Competencias
Interpersonales tienen un impacto positivo y significativo en la
Empleabilidad de los egresados de Ila Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios. Esto proporciona una base sdlida para tomar
medidas y desarrollar estrategias que fortalezcan estas competencias en

los estudiantes y mejoren sus perspectivas de empleabilidad.

4.2.2.3. Hipétesis Especifica 3
HE3 Las Competencias Actitudinales se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazodnica de
Madre de Dios.
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Hos Las Competencias Actitudinales no se relacionan
significativamente con la Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

Presentamos la siguiente tabla donde:

Tabla 26
Correlaciones entre la Dimension Competencias Actitudinales y la
Variable Empleabilidad

COMPETENCIAS
ACTITUDINALES EMPLEABILIDAD
COMPETENCIAS Correlacién de Pearson 1 ,688"
ACTITUDINALES Sig. (bilateral) ,000
N 57 57
EMPLEABILIDAD Correlacion de Pearson ,688" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 57 57

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

El coeficiente de correlacion de Pearson entre Competencias Actitudinales
y Empleabilidad es de 0.688, lo que indica una correlacion positiva. Esto
sugiere que, a medida que las Competencias Actitudinales mejoran,
también lo hace la Empleabilidad de los egresados.

El valor de p (Sig. bilateral) es 0.000 para ambas variables, lo que significa
que la correlacion es altamente significativa a un nivel de confianza de
0.01. Esto sefiala que la probabilidad de que esta correlacién sea el
resultado de un azar es extremadamente baja.

En conclusién, los resultados demuestran una correlacién positiva y
significativa entre las Competencias Actitudinales y la Empleabilidad. Las
competencias actitudinales juegan un papel crucial en la capacidad de una
persona para acceder y mantener un empleo, y esta relacion es

estadisticamente confiable.
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Tabla N° 27
Resumen del Modelo entre la Dimension Competencias Actitudinales

y la Variable Empleabilidad

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,6882 473 ,464 7,13963
a. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS ACTITUDINALES

Nota: Obtenida con Software SPSS Statistics 22

El valor del coeficiente de determinacién (R cuadrado) de 0.473 indica que
el 47.30% de la variabilidad en la variable Empleabilidad se puede explicar
por las variaciones en la dimension Competencias Actitudinales. En otras
palabras, el 47.30% de las variaciones en Empleabilidad estan
relacionadas con las variaciones en Competencias Actitudinales.

El 52.70% restante (100% - 47.30%) representa la variabilidad en
Empleabilidad que no se puede explicar por las Competencias
Actitudinales. Esto puede deberse a la influencia de otros factores o
variables que no se han incluido en el modelo.

Esta interpretacion es importante porque ayuda a comprender cuanta
variabilidad en la Empleabilidad se puede atribuir a las Competencias
Actitudinales y cuanta variabilidad queda sin explicaciébn por estas
competencias. En este caso, las Competencias Actitudinales explican una
parte significativa de la variabilidad en Empleabilidad, respaldada por el

coeficiente de determinacion.

Tabla 28
Anova?® entre la Dimension Competencias Actitudinales y la Variable
Empleabilidad
Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2517,889 1 2517,889 49,395 ,000°

Residuo 2803,585 55 50,974

Total 5321,474 56

a. Variable dependiente: EMPLEABILIDAD
b. Predictores: (Constante), COMPETENCIAS ACTITUDINALES
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El valor de p (p-valor) igual a 0.000 indica que las probabilidades asociadas
al estadistico de regresion son muy bajas, mucho menores que el nivel de
significancia a = 0.05. Esto sugiere que hay evidencia estadistica muy
fuerte para rechazar la hipotesis nula y, por lo tanto, para aceptar la
hipétesis alternativa.

En el contexto del analisis de regresion lineal entre la dimension
Competencias Actitudinales y la Empleabilidad, esto significa que el modelo
de regresion es importante para explicar la relacion entre estas dos
variables. El valor de p pequefio indica que las Competencias Actitudinales
tienen un efecto significativo en la Empleabilidad, y el modelo proporciona
una buena representacion de esta relacion.

El valor de p = 0.000 respalda la hipotesis de que el modelo de regresién
lineal es importante para analizar la relacion entre Competencias
Actitudinales y Empleabilidad, ya que hay una fuerte evidencia estadistica

de que estas dos variables estan relacionadas.

Figura 4

Dimensién Competencias Actitudinales y la Variable Empleabilidad

EMPLEABILIDAD

® Ohsewvado
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—_-
==+ Crecimiento
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La Figura 4 muestra un diagrama de dispersion entre la Dimension
Competencias Actitudinales y la Variable Empleabilidad, la funcion
curvilinea que se ajusta a los datos refleja la relacion entre estas dos
variables.

El valor del coeficiente de determinacion (R cuadrado) de 0.473 indica que
el 47.30% de la variabilidad en la variable Empleabilidad se puede explicar
por las variaciones en la Dimension Competencias Actitudinales. Esto
significa que las Competencias Actitudinales tienen un impacto significativo
en la Empleabilidad.

La figura muestra cdmo a medida que aumenta la puntuacion en
Competencias Actitudinales, también tiende a aumentar la puntuacion en
Empleabilidad. Esta relacion positiva esta respaldada por el coeficiente de
determinacion (R cuadrado) del 47.30%.

La figura y el analisis confirman que existe una relacion positiva entre las
Competencias Actitudinales y la Empleabilidad. Cuanto mayor sea la
puntuacion en Competencias Actitudinales, mayor sera la puntuacién en

Empleabilidad.

Nivel de significacion:
En el marco de esta investigacidon, se ha establecido un nivel de
significancia de a = 0,05 como el porcentaje de error aceptable para la

realizacion de la prueba de hipotesis.

Regién Critica:
Si la regién critica para 55 grados de libertad, con n-2 grados de libertad,

esta determinada por:
RC = {t:t > |1,6730]}

Calculo del estadistico de prueba:
El estadistico de prueba sigue una distribucion t de Student con n-2 grados
de libertad, y su ecuacion es la siguiente:

57-2
t = +0,688 Jm =7,03
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d) Resumen de datos:

Nivel de Estadistica Grado de Valor critico Valor
significancia de prueba libertad calculado
0.05 "t" Student 55 -1.6730<tc<1.6730 7,03

—

Region de Recion d
iy egion de
Region de Aceptacion Reﬁlazu
Hechazo
T 16730 0 '= 16730

El valor de t obtenido para la dimensién Competencias Actitudinales y la
variable Empleabilidad de los egresados de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazoénica de Madre de Dios es 7,03, lo cual es mayor que 1.6730,
ubicandose en la zona de rechazo de la hipétesis nula. En consecuencia,

se acepta la hipotesis alterna.

e) Justificacion y decisién

El valor de t = 7,03 se encuentra fuera de la region para aceptar la
Hipotesis Nula (Ho), lo que significa que se rechaza Ho. Esto indica una
fuerte asociacion entre las Competencias Actitudinales y la Empleabilidad,
y esta asociacién es altamente significativa.

El coeficiente de correlacion de 0,688 muestra una correlacion significativa
entre las Competencias Actitudinales y la Empleabilidad. Esta correlacion
respalda la relacion entre ambas variables.

El valor de R cuadrado de 0,473 indica que el 47,30% de las variabilidades
observadas en la variable Empleabilidad se pueden explicar por las
variaciones en la dimensién Competencias Actitudinales. Esto sugiere que
las Competencias Actitudinales tienen un impacto significativo en la

Empleabilidad de los egresados.
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El valor de p = 0,000, con una significancia inferior al 5%, respalda la
idoneidad del estandar de regresion lineal entre la dimension y la variable
estudiadas. Esto significa que las Competencias Actitudinales tienen una
influencia significativa en la Empleabilidad de los egresados.

Los resultados respaldan la importancia de las Competencias Actitudinales
en la Empleabilidad de los egresados y proporcionan una base sdlida para
desarrollar estrategias que fomenten y fortalezcan estas competencias en
los estudiantes. Estos hallazgos son valiosos para la Carrera Profesional
de Administracion y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, ya que pueden contribuir a mejorar las

perspectivas de empleo de los egresados.
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CONCLUSIONES

A continuacién, se presentan las conclusiones derivadas de la presente

investigacion:

Primero.- La hipotesis general es validada, confirmando que las Competencias
Laborales se relacionan significativamente con la Empleabilidad de los
egresados de la Carrera Profesional de Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad Nacional Amazoénica de Madre de Dios en
2023. El valor de t = 10,50 se encuentra fuera de la region de aceptacion de la
hipétesis nula (-1.6730 < t_c < 1.6730), lo que lleva al rechazo de la misma. El
coeficiente de correlacion entre las dos variables es de 0,432, lo que indica una
relacion significativa. Con un nivel de confianza del 95%, el coeficiente de
determinacién (R?) es 0,193, lo que significa que el 19,30% de la variabilidad
observada en la Empleabilidad es explicada por las variaciones en las
Competencias Laborales. El valor de p = 0,007, con una significancia inferior al
5%, confirma que el modelo de regresion lineal entre ambas variables es

adecuado.

Sequndo.- La hipétesis especifica 1 también es validada, demostrando que las
Competencias Intelectuales se relacionan significativamente con Ia
Empleabilidad de los egresados. El valor de t = 5,87 se encuentra fuera de la
region de aceptacion de la hipotesis nula (-1.6730 <t_c < 1.6730), lo que lleva
al rechazo de la hipdtesis nula. El coeficiente de correlacion entre la dimensién
y la variable es 0,289, indicando una relacion significativa. El coeficiente de
determinacion (R?) es 0,081, lo que implica que el 8,10% de la variabilidad
observada en la Empleabilidad puede ser explicada por las variaciones en las
Competencias Intelectuales. El valor de p = 0,003, con una significancia inferior

al 5%, valida la adecuada regresion lineal entre esta dimensién y la variable.

Tercero.- En cuanto a la hipotesis especifica 2, se valida que las
Competencias Interpersonales tienen wuna relacion significativa con la

Empleabilidad. El valor de t = 7,96 también se encuentra fuera de la region
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para aceptar la hipétesis nula (-1.6730 <t _c < 1.6730), lo que lleva al rechazo
de la hipdétesis nula. El coeficiente de correlacion es 0,431, lo que sugiere una
relacion significativa, y el coeficiente de determinacion (R?) es 0,186, lo que
significa que el 18,60% de la variabilidad de la Empleabilidad se explica por las
variaciones en las Competencias Interpersonales. El valor de p = 0,009, con
significancia inferior al 5%, confirma la adecuacion del modelo de regresién

lineal.

Cuarto.- En relacion con la hipétesis especifica 3, se valida que las
Competencias Actitudinales influyen significativamente en la Empleabilidad. El
valor de t = 7,03 esta fuera de la region para aceptar la hipotesis nula (-1.6730
< t c < 1.6730), lo que también lleva al rechazo de la hipdtesis nula. El
coeficiente de correlacion entre la dimensién y la variable es 0,203, lo que
indica una correlacion significativa, y el coeficiente de determinacion (R?) es
0,054, lo que implica que el 5,40% de la variabilidad en la Empleabilidad es
explicada por las variaciones en las Competencias Actitudinales. El valor de p =
0,000, con una significancia inferior al 5%, confirma que el modelo de regresion

lineal entre ambas variables es adecuado.
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SUGERENCIAS

Con base en los resultados obtenidos en esta investigacién, se recomiendan
las siguientes acciones:

Primero.- Las autoridades de la Universidad deben enfocarse en fortalecer y
desarrollar las Competencias Laborales de los estudiantes durante su
formacion académica. Esto puede lograrse a través de programas de
capacitacién, pasantias, proyectos practicos y talleres que se centren en
habilidades especificas requeridas por el mercado laboral. Asimismo, ofrecer
orientacién y asesoramiento profesional a los estudiantes para ayudarles a
identificar y desarrollar las Competencias Laborales que son mas relevantes
para sus futuros empleos. Esto puede incluir asesoramiento en la eleccion de
especializaciones y en la busqueda de empleo. Debiendo también establecer
alianzas y colaboraciones con empresas e industrias locales para brindar a los
estudiantes oportunidades de adquirir experiencia practica y aplicar sus
Competencias Laborales en entornos reales de trabajo. Asi como implementar
programas de mentoria en los que los egresados exitosos de la universidad
puedan guiar y apoyar a los estudiantes en el desarrollo de sus Competencias
Laborales y la transicion al mercado laboral. Realizando un seguimiento
continuo de la relacion entre las Competencias Laborales de los egresados y
su éxito en el empleo. Esto permitira identificar areas de mejora y ajustar el

plan de estudios y los programas de formacién segun sea necesario.

Seqgundo.- Las autoridades de la Universidad deben disefiar y mejorar
programas académicos que fomenten el desarrollo de Competencias
Intelectuales en sus estudiantes. Esto puede incluir la inclusién de cursos y
actividades que promuevan la resolucion de problemas, el pensamiento critico,
la creatividad y la toma de decisiones informadas. Siendo importante realizar
una evaluacion continua de las Competencias Intelectuales de los estudiantes
a lo largo de su formacion. Esto puede ayudar a identificar areas de mejora y

ajustar el plan de estudios en consecuencia. Asimismo, deben fomentar la
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participacion de los estudiantes en proyectos de investigacion y actividades

académicas que promuevan el desarrollo de Competencias Intelectuales.

Tercera.- Las autoridades de la Universidad deben orientarse al desarrollo
activo de las Competencias Interpersonales en sus estudiantes a lo largo de su
formacion académica. Esto puede incluir cursos especificos, talleres y
actividades extracurriculares que fomenten la comunicacion efectiva, la
colaboracion y la resolucion de conflictos. La habilidad de comunicarse de
manera efectiva es fundamental en cualquier entorno laboral. Por lo tanto, la
universidad puede enfocarse en el desarrollo de habilidades de comunicacion
oral y escrita, asi como en el uso de tecnologias de la informacion y la
comunicacion. Debiendo promover oportunidades de aprendizaje experiencial,
como pasantias, proyectos grupales y trabajo en equipo, que permitan a los
estudiantes aplicar sus Competencias Interpersonales en situaciones practicas.
Considerando que la empatia es una parte fundamental de las Competencias
Interpersonales. Los programas académicos pueden incluir actividades que

fomenten la empatia y la comprension de diferentes perspectivas y culturas.

Cuarto.- Las autoridades de la Universidad deben implementar programas
especificos que se centren en el desarrollo de Competencias Actitudinales en
sus estudiantes. Esto podria incluir cursos, talleres y actividades
extracurriculares que fomenten la motivacion, la resiliencia, la adaptabilidad y la
ética laboral. Realizando evaluaciones periddicas a los estudiantes para medir
sus Competencias Actitudinales y proporcionar retroalimentacion constructiva.
Esto ayudara a los estudiantes a comprender sus fortalezas y debilidades en
esta area y les dara la oportunidad de mejorar. Asegurandose que las
Competencias Actitudinales sean parte integral del plan de estudios de la
carrera. Esto puede incluir asignaturas especificas o la inclusion de elementos
relacionados en multiples cursos. Debiendo fomentar valores éticos y
profesionales entre los estudiantes. La promocion de la integridad y la
responsabilidad ética en el trabajo es esencial para desarrollar Competencias

Actitudinales sélidas.
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ANEXOS



Anexo N° 01:

Operacionalizacion de las Variables

Variable Definicion Conceptual Dimension  Indicadores items Valores
Estas competencias no solo Competencias Basicos de ;’yzé"
implican saber hacer, sino tambign  INtélectuales  Especialidad
Variable de  gaber actuar en  contextos Toma de
: _ i 5,6,7 1=Nunca
Estudio 1 complejos, colaborar con otros, Competencias DECiSiones 8.9, -
adaptarse a cambios y resolver |nterpersonales Aptitud Innata 10, 2 =Casi
: 11
Competencias problemas propios de su funcion, Talento 12y Nunca
Laborales  son  “caracteristicas que una Destreza 3 = A Veces
persona demuestra al aplicar con 4 = Casi
éxito sus conocimientos, 13,14y Siempre
habilidades y actitudes en Competencias Sociales 15 5 = Siempre
contextos laborales concretos, Actitudinales Personales 11: 3;;7
» 19y
generando resultados superiores” Morales 20
(Alles, 2006, p. 37).
Implica la  adquisiciéon  de Persistencia :13 i
experiencia, nuevos Iniciativa Eficacia 5, 6,
conocimientos (con un proposito . 7,8, 1=Nunca
) ” _ Innovacion 9,10
Variable de  claro) y habilidades, mejorando la y11 2 = Casi
Estudio 2 capacidad de una persona para Nunca
destacarse laboralmente. Emprendimiento 5 13 3=AVeces
Empleabilidad Contribuyendo a aumentar las Creatividad Logro 14,15, 4 =Casi
oportunidades de conseguir vy 12 1; Siempre
mantener un empleo, permitiendo Afiliacion 22(; 2213 5 = Siempre
adaptarse a los cambios L 2 4
Motivacién Poder y

constantes en el trabajo. (OIT)




Anexo N° 02: Matriz de Consistencia

Titulo: “Competencias Laborales y Empleabilidad de los Egresados de la Carrera Profesional de Administraciéon y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2023”
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES/ METODOLOGIA
DIMENSIONES

PROBLEMA GENERAL HIPOTESIS GENERAL

 Co laci las C . OBJETIVO GENERAL H.G Las C ias Laboral Variable Tipo de investigacion:
E t;)moI se re acllonEan ?s b.?(rjn%etgnc:as Determinar cémo se relacionan las o as .orr.]fpete.nmas ta orales sle Independiente: Aplicativo

aborales con la Empleabilidad de los competencias Laborales con |a relacionan significativamente con la Nivel: Descriptiva —

Egresados de la Carrera Profesional de

Administracion y
Internacionales de la

Negocios
Universidad

Nacional Amazénica de Madre de Dios,
20237

PROBLEMAS ESPECIFICOS

PE1

PE:

PE3

¢,Cémo se relacionan las
Competencias Intelectuales con la
Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de
Dios?

¢,Cémo se relacionan las
Competencias Interpersonales con
la Empleabilidad de los Egresados
de la Carrera Profesional de
Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad
Nacional Amazoénica de Madre de
Dios?

¢,Como se relacionan las
Competencias Actitudinales con la
Empleabilidad de los Egresados de
la Carrera Profesional de
Administracién y Negocios
Internacionales de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de
Dios?

Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera Profesional de Administracion y
Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de Dios,
2023.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

OE1.Determinar como se relacionan las
Competencias Intelectuales con la
Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera Profesional de Administracion
y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazoénica de
Madre de Dios.

OE2 Determinar como se relacionan las
Competencias Interpersonales con la
Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera Profesional de Administracion
y Negocios Internacionales de Ia
Universidad Nacional Amazonica de
Madre de Dios.

OE3.Determinar como se relacionan las
Competencias Actitudinales con la
Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera Profesional de Administracion
y Negocios Internacionales de Ia
Universidad Nacional Amazoénica de
Madre de Dios.

Empleabilidad de los Egresados de la
Carrera Profesional de Administracion y
Negocios Internacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de Dios,
2023.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

HE1. Las Competencias Laborales se
relacionan significativamente con la
Iniciativa de los Egresados de la
Carrera Profesional de
Administracién y Negocios
Internacionales de la Universidad
Nacional Amazénica de Madre de
Dios

HE2. Las Competencias Laborales se
relacionan significativamente con la
Creatividad de los Egresados de la
Carrera Profesional de
Administracién y Negocios
Internacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de

Dios

HEs. Las Competencias Laborales se
relacionan significativamente con la
Motivacion de los Egresados de la
Carrera Profesional de
Administracion y Negocios
Internacionales de la Universidad
Nacional Amazonica de Madre de

Dios

Competencias
Laborales

Dimensiones:

Competencias
Intelectuales
Competencias
Interpersonales
Competencias
Actitudinales

Variable
Dependiente:

Empleabilidad

Dimensiones:

Iniciativa
Creatividad
Motivacién

correlacional de corte
transversal

Disefio de investigacion:
No experimental
Poblacion: 183
Muestra: 31 Personas

M/'l:l
\\1

Donde:
: muestra
V1 : Competencias
Laborales
V2 : Empleabilidad
r : correlaciéon

Técnicas e instrumentos
de recojo de datos:
Técnica: encuesta.
Técnicas de andlisis de
datos:

Para el desarrollo de la
investigacion se utilizara
el SPSS.




Anexo N° 03: Instrumentos

Cuestionario de Competencias Laborales

Objetivo: Evaluar las Competencias Laborales, motivo por el cual es importante que conteste con la sinceridad
del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una respuesta marcando
con una (X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo. Conteste absolutamente todas las preguntas evitando
hacerlo al azar. El presente cuestionario es confidencial y anénimo y sélo tiene fines investigativos.

%] (O] (O]

© C O — -

it c| S8l Rg £
ems > @

Z |22 Q9 o

< n n

Competencias Intelectuales

1. Durante vuestra formacidn profesional, sus docentes eran especialistas en las asignaturas
gue tenian a vuestro cargo y lograron transmitirle el conocimiento requerido.

2. Desarrollaron en determinadas asignaturas los conocimientos necesarios para realizar
investigaciones cientificas

3. Segun vuestra percepcidn, los docentes contribuyeron a la creacién y el desarrollo de
conocimiento desde una perspectiva critica e innovadora

4. Considera que las metodologias de ensefianza aplicadas por sus docentes han sido las
correctas para su formacion profesional

5. Durante vuestra etapa como estudiante, los docentes cumplieron con lass horas de apoyo
y asesoria fuera del horario académico

Competencias Interpersonales

1. Cuando reconocen que existe un problema, piensan y buscan tantas alternativas como
sea posible

2. Sesienten responsables de las decisiones que toman

3. Presentan diferentes opciones alternativas de solucién ante un mismo problemay
evallan los posibles riesgos y ventajas

4. Tienen capacidad de adelantarse a los problemas que pudieran presentarse

5. Toman decisiones para corregir un problema

6. Utilizan adecuadamente el drea de trabajo teniendo en cuenta las normas de seguridad

7. Utilizan en forma correcta los instrumentos, equipos y materiales en forma ordenada

8. Ejecutan una determinada tarea en forma correcta teniendo en cuenta los aspectos
técnicos pertinentes

Competencias Actitudinales

9. Estimulan a los compafieros durante el trabajo en equipo, logrando ideas relevantes que

mejoran su accion
10. Cuando trabajan en equipo reparten el trabajo en forma equilibrada y saben delegar
11. Dirigen a otras personas para el cumplimiento de un mismo fin




ftems

Nunca

Algunas

Veces

Casi
Siempre

Siempre

12. Distribuyen adecuadamente el tiempo y organizan bien vuestra agenda impidiendo que
las personas o las situaciones les dispersen de vuestras prioridades

13. Reaccionan en forma positiva frente a las diferencias de opinidn y criticas del profesor o
de otros compafieros

14. Respetany ponen en practica las normas establecidas en el seno del grupo al que
pertenecen

15. Incorporan el sentido ético en otros dmbitos y se orientan en torno a él

16. Tienen una inclinacion al bien, al sentido de justicia y al sentimiento del deber




Cuestionario de Empleabilidad

Obijetivo: Conocer el nivel de Empleabilidad, motivo por el cual es importante que conteste con la
sinceridad del caso. Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja sélo una
respuesta marcando con una (X) sobre la opcidn con la cual esté de acuerdo. Conteste absolutamente
todas las preguntas evitando hacerlo al azar. El presente cuestionario es confidencial y andnimo y sélo

tiene fines investigativos.

ftems

Nunca

Algunas

Veces

Casi
Siempre

Siempre

Iniciativa

1. Aprovechan las oportunidades que se presentan de participar activamente
cuando hay que llevar adelante algo

2. Si hay que hacer algo suelen tomar la iniciativa con prontitud aunque otros no lo
hagan

3. Realizan vuestras actividades ordenadamente

4. Realizan los trabajos teniendo en cuenta los procesos establecidos

5. Realizan los trabajos utilizando el recurso adecuado

6. Realizan los trabajos con un minimo de recursos

7. Realizan los trabajos teniendo en cuenta el tiempo

8. Realizan cambios en la realizacidn de tus tareas para mejorarlo

9. Utilizan nuevas tecnologias para realizar un trabajo

10. Mejoran los procesos para realizar un trabajo

11. Organizan constantemente tu area de trabajo

Creatividad

12. Estan en condiciones de generar tu propio empleo

13. Tienen confianza en lo que haces

14. Se considera una persona emprendedora

15. Considera que es perseverante en las actividades habituales

16. Demuestran creatividad para superar situaciones Complejas

17. Mantienen constancia en situaciones dificiles o complejas

Motivacion

18. Generan empatia con tus compafieros

19. Buscan la amistad de las personas de tu entorno

20. Tienen la necesidad de ser aceptado por tus semejantes




ftems

Nunca

Algunas

Veces

Casi
Siempre

Siempre

21.Influyen en hacer que otros lleguen a compartir vuestros pensamientos y puntos
de vista

22. Ayudan a otros, sin que se lo hayan solicitado

23.Son agradecidos cuando reciben apoyo

24. Les gusta dirigir a personas en un trabajo determinado




Anexo N° 04: Solicitud de Autorizacion para Realizacion del Estudio

“Madre de Dios Capital de la Biodiversidad de! Per(”
“Afio del Bicentenario del Pert: 200 afios de Independencia”

Puerto Maldonado 03 de Mayo del 2021

SOLICITO:  Autorizacion y/o permiso
para aplicar los
Instrumentos de nuestra
B Investigacion
SENORA:

Universidad Nacena! Am azonca de MDD,

RISMO
Dra. Mirella Rosa Luz Gavidia Canaquiri asmﬁum;wﬂlﬂo

recna [ 4§ MAY 2021

Decana de la Facultad de Ecoturismo

Ciudad.-

Tenemos el agrado de dirigimos a Usted, para
expresarle un cordial saludo y poner de su conocimiento que venimos realizando
investigacion titulada “Competencias Laborales y la Empleabilidad de
Egresados de Administracion y Negocios Internacionales de la Universi
Nacional Amazénica de Madre de Dios, 2020" y requerimos aplicar los instrumen
a los Egresados de la Carrera Profesional de Administracion y Negoc
Internacionales, motivo por el cual solicitamos a su despacho la autorizac
respectiva, el cual hara posible uno de nuestros grandes objetivos.

Con la seguridad de contar con su apoyo,
expresamos a Usted nuestra especial consideracion y personal estima.

Atentamente

Gertson Gaona Mendoza
C.P. y Negocios Internacionales




Anexo N° 05: Solicitud de Validacién de Instrumento

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE’ Dl

“Madre de Dvos, Capetal de 13 Baodiverudad del Perdd™
“Aso del Bicentenano del Peru. 200 ados de Independencia”

FACULTAD DE ECOTURISMO
|

Puerto Maldonado 27 da Abril del 2021

Carta N° 001- DMC/GGM-2021

Serior: Dr. Alfonso Romani Claros
Docente de la Escuela Profesional de Administraciéon y Negocios
Intemacionales

Asunto: Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad.-

Es grato dirigimos a Usted para saludario cordialmente y
a la vez manifestarle que en nuestra condicién de Egresados de la Carrera
Profesional de Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazonica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo
titulo es:

“Competencias Laborales y la Empleabilidad de los Egresados de Administracién y

Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazdnica de Madre de Dios,
20200

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la

investigacion para solicitar su opinion profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentas que acomparnamas a la presente.

« Matriz de consistencia de la investigacion.
« Instrumentos de las variables

Agradecemos por anlicipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

. Gertson A¥hilos Gaona Mendaza
Carrera Profesional de stracion y Negocios Intemacionales Carrera Profesional de Adrmnistracion y Negocios Intemacionales
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios



Carrern Profosional da Admunsstracién y Negooos Inlemacionales

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madie e Do, Capital de la Riodiverudad det Paa™
“Adto del Hicentenano del Peru 200 ailom de Independencia™

FACULTAD DE ECOTURISMO
Puerto Maldonado 27 de Abril del 2021

Carta N° 002- DMC/GGM-2021

Serora: Dra. Maria Teresa Veldsquez Morales
Docente de la Facultad de Ecoturismo

Asunto: Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de Investigacin

Ciudad -

Es gralo dingimos a Usted para saludara cordialmente y
a la vez manifestarle que en nuestra condicion de Egresados de la Carrera
Profesional de Administracién y Negocios Intemacionales de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacién cuyo
titulo es:

“Competencias Laborales y la Empleabilidad de los Egresados de Administracién y

Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios,
20200

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompanamas a la presente.

« Matriz de consislencia de la investligacidn,
» Instrumentos de las variables

Agradecemos por anlicipado su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Alenltamente,

David Mifanda Cortes Gertzson Gaona Mendoza
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios

Carrera Profesional de Administracion y Negocios Intemacionali
Universidad Naclonal Amazonica de Madre de Dios



UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

“Madie de Dion, Capiesl de b Biodiversulad dof Poa™
“Adar del Ticensenane dcl Pori 200 sfos de Independencia

FACULTAD DE ECOTURISMO

Puerto Maldonado 27 de Abril del 2021

Carta N° 003- DMC/GGM-2021

Sefior: Mag. Alejandro Alfredo Ledn Flores
IM - Jefatura Zonal Puerto Maldonado

Asunto: Solicito Opinién para Validacion de Instrumentos de Investigacion

Ciudad -

Es grato dirigimos a Usled para saludario cordialmente y
a la vez manifestarle que en nuestra condicion de Egresados de la Carrera
Profesional de Administracién y Negocios Internacionales de la Universidad Nacional
Amazénica de Madre de Dios, venimos realizando el trabajo de investigacion cuyo
titulo es:

*Competencias Laborales y la Empleabilidad de los Egresados de Administracion y
Negocios Internacionales de la Universidad Nacional Amazénica de Madre de Dios.
2020

Por tal razén, recurrimos a su conocimiento y experiencia en el campo de la
investigacion para solicitar su opinién profesional respecto a la estructura y validez
de los instrumentos que acompafiamos a la presente.

« Matriz de consistencia de la investigacion.
« Instrumentos de las variables

Agradecemos por anticipado  su aceptacion a la
presente, quedando de Ud. muy reconocidos.

Atentamente,

Dav Miranda Cortes
Carrorn Profesional de Adrmvinistracion y Negocios Intemacionales Carrora Profossonal de Ad Wacida y Negocios Intemaconales
Universidad Nadional Amazonica de Madro de Dios Universidad Na Amazonica de Madre de Dlos



Anexo N° 06: Ficha de Validacion

UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

@

ASPECTOS DE VALIDACION
MUY
m: CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAK | BUENO BUENO EXCELENTE
INSTRUMENTO CUALITATVO/CUANTITATIVO 1 2 3 ” E 5
1 CLARIDAD | Estdformubedn ooe un enguee oo

2 OBJETMDAD Emm-:m.:m

'BmumﬁhduNyt

JACTUALIDAD !
'm

5
|
¥ A smnmmmmu I

| alavenize Msiconde Is veeioeitn

Los denes son adecados w0 caechhd
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profunddac

1 roaumendo moe en Kome pariysnie ©
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rvedgaoo.
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nesgaon.

Edak cohwmncis aotre s temis indcadonss
CITENS0Nes ¥ Varbies.

B CORERENCIA

2 METODOLOGIA e =t

10.CONVENIENCI Adeccndo para rexber & problers
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PROMEDK) DE VALORACION CUANTITATIVA

a) Valcracion Cuantitativa: 5’01‘%
b) Valcracion Cualiativa: H*S Cueoe___ £p%
¢) Conclusdn: (e > Lolesci 0 )

Lugar y fecha: fro s gz@oz_ﬂ o3
e R

Deficiencia mesor o gua!60% / _ v -
Fegular: 60% a 70% Firma, (e

Euena: 70% a 80% Nombre: @;2 fouie.” ~ 11208

"y e DNIN": a[.-?lsv/,s/

Excelente: 30% 3 100%
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UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION
m: CRITERIOS DEFICIENTE sueno| "V EXCELENTE |
NSTRUMENTO CUALITATVO/CUANTITATIVO 2 e s
1.61ARDAD B by e n megp sprpeds | =
2 CBAETVIOND Tleum-umm & I | 1]
SACTUALDAD ‘l&“ambnw,n | [
wooioga | &7 |
, ‘E-u-qmnp--dnh» | l
| slenenios bisicos de B mastigacen | ] &
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profuradac 4 |
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!lﬂm mepaianens o M Ee & ‘/
i rvestgacon |
! 7. CONBISTENCIA [ . —_— ’ | '
Pt pa et | V
E-@-nmu-m. 1 ‘
dGrersones ¥ varaties | L
SMETODOLOGIA La estalegn de mwestigacdn responde 3l '
propésin de Seonowco L |
10.CONVENIENCIA Aducusdo pa i waived el rotieme v
"M i&-nm-.m“.mm / I
PROMEDIO DE VALORACION CUANTITATIVA '

a) Valoracion Cuantitativa:
b) Valoracion Cualitativa:
¢) Conclusion.

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%
Buena: 70% 2 80%

Muy buena: 80% a S0%
Excelente: 30% a 100%
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ﬂ) UNIVERSIDAD NACIONAL AMAZONICA DE MADRE DE DIOS

ASPECTOS DE VALIDACION
NOICADORES 86 CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BuENO n EXCELENTE
EVALUACION DEL BUENO
NSTRUMENTO CUALITATIVO/CUANTITATIVO 3 = 3 -
1 CLARIDAD E2ta lormuinds con um inngues apropeads. X
2 OBJETIVIDAD Esta observedo en conducies obsenabiey X
1ACTUALIDAD Es adecuado ol mance de 1a clenca y Ia
tecnoogh X
LORGAN Exmtz una organizacan kgics entrs lodos bs
clemenios basicos de a rvestgacon X
s A Lom m- soN BOACUACOS en Candad
Bl nmnmmenio made en forma persnenie el
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veALGacon K
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—— K.
Exste coberea I
8 COHERENCIA 2 ente Ios 1=mas Indcadores,
dmersones y vansbies, x
SNET La estrategia de investgacdn responde al
Propésito det dagndstca >(
10 CONVENENCIA Adecuadao para resohar @ prodlema. )(
11 PLAUSEILDAD Genera nuevas pOUtas pard conCAsr una leorfa. ~
PROMEDIO DE VAL ORACION CUANTITATIVA

a) Valoracion Cuantitativa:
b) Valoracién Cualitativa:
c¢) Conclusion:

Deficiencia: menor o igual 60%
Regular: 60% a 70%

Buena: 70% a 80%

Muy buena: 80% 3 0%
Excelente: 20% a 100%
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Anexo N° 07: Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPANTES DE INVESTIGACION

El proposito de esta ficha de consentimiento es proveer a los participantes una clara
explicacion de su participacién durante la aplicacién de la encuesta.

La presente investigacion es conducida por los tesistas David Miranda Cortes y Gertson
Akhiles Gaona Mendoza, de la Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios. El
objetivo de este estudio es Determinar como influye las Competencias Laborales en la
Empleabilidad de los Egresados de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020.

Si usted accede a participar en este estudio, se le pedira responder preguntas de la
presente encuesta, esto tomara aproximadamente 10 minutos de su tiempo, siendo
voluntaria la participacion en este estudio. La informacion que se recoja sera
confidencial y no se usara para ningun otro proposito, si tiene alguna duda sobre este
proyecto, puede hacer preguntas en cualguier momento durante su participacion.

Desde ya le agradecemos su gentil participacion.

Atantaments,

TR
W AL
#L do

Dev : Clarizan i Gaona Mandosa
David Mitanda Cates M - <
SrRciin irternaciomalas Cmarn Prnfpmsonal do Adminluliacdn y Negacos Infemas t
Ew~w.:]ﬁ;’:::ﬂn$|;:uﬁ;!;l:ﬂ:n;“"r_: "*!n'ﬁ-;: drnr Dert | niverziciag Nacsork Amanca da Medns da Cles
Fr

Acepto participar voluntariamente en esta investigacion, conducida los tesistas David
Miranda Cortes y Gertson Akhiles Gaona Mendoza. He sido informado (a) de que el
objetivo de este estudio es Determinar como influye las Competencias Laborales en la
Empleabilidad de los Egresados de Administracion y Negocios Internacionales de la
Universidad Nacional Amazonica de Madre de Dios, 2020. Me han indicado que tendré
que responder a las preguntas del cuestionario, lo cual tomara aproximadamente 10
minutos. Reconozco que la informacion gue yo provea en esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propdsito sin mi
consentimiento. De tener preguntas sobre mi participacion en este estudio, puedo
contactar al que conduce la investigacion a los celulares 946763400 0 944141493

Entiendo que una copia de esta ficha de consentimiento me serd entregada, y que
puedo pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste haya
concluido.

Puerto Maldonado, de del 2021.

Nombres y Apellidos
Firma



