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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo principal, dar a conocer la gran
influencia que tienen las Competencias Laborales Genéricas en la Insercion laboral de Jovenes
Arquitectos. Este trabajo de investigacion permitird desde la base tedrica conocer la tendencia
metodoldgica para la evaluacion de competencias laborales que provienen de corrientes
mundiales como también identificar la clasificacién de competencias laborales genéricas que

se han ido estudiando desde afos atras.

Para lo cual se tomd como base tedrica el estudio de clasificacion de competencias
laborales genéricas que elabora Javier Gil Flores de su investigacion, de su estudio se usoé la
variable principal que es Competencias Laborales Genéricas con la cual se identifico las
dimensiones de estudio y por consiguiente los indicadores, a fin de determinar la clasificacion
de competencias que han prevalecido en el tiempo teniendo en consideracion a las tendencias
que marcan la demanda de las competencias laborales dentro del mercado laboral, cuales se
han ido complementando a las ya reconocidas, y ganando mayor interés en las empresas de
disefio y construccion. Para reforzar la investigacion se optd por antecedentes, entrevistas a
expertos estudiosos acerca de las competencias laborales genéricas a manera de tener un juicio

critico acerca de la importancia del tema.

El estudio es de tipo cuantitativo y considera el analisis de un estudio de muestras no
probabilisticas. Para determinar el resultado se utilizé para la elaboracion de instrumentos
“Encuestas”, el método de investigacion de Escala de Likert a fin de que el sujeto de estudio
“Arquitectos jovenes” opinen en base a su criterio y experiencia como resultado, y por
consiguiente el resultado de medicién de los indicadores de las dos variables en estudio nos
den como resultados 3 alternativas: bueno, regular y medio, y al final de obtenido los resultados
aplicar lametodologia de la Cuarta Via, la cual tiene por objetivo primero el describir y explicar
los hallazgos, luego, contrastar las hipotesis y analizar los hallazgos estadisticos segun los
resultados de las diferentes pruebas estadisticas (Sanchez, 2011) para finalmente determinar si
existe 0 no correlacion entre las variables.

Palabras clave: competencias laborales genéricas, mercado laboral, jovenes arquitectos,

disefio y construccion.



ABSTRACT

The main objective of this research work is to make known the great influence of
Generic Labor Skills in the Insertion of Young Architects. This research work will allow from
the theoretical base to know the methodological trend for the evaluation of Labor competences
that come from world currents as well as to identify the classification of generic labor

competences that have been studied for years.

For which it was taken as a theoretical basis the study of classification of generic labor
competences elaborated by Javier Gil Flores of his research, its study used the main variable
that is Generic Labor Skills with which the study dimensions and therefore the indicators were
identified, in order to determine the classification of skills that have prevailed over time taking
into account trends that mark the demand for labour skills within the labour market, which have
been supplemented by those already recognised, and gaining more interest in design and
construction companies. In order to reinforce the research, we chose a background, interviews
with expert scholars about generic work skills in order to have a critical judgment about the

importance of the topic.

The study is quantitative and considers the analysis of a study of non-probability
samples. To determine the result was used for the development of instruments "Surveys", the
research method of Likert scale so that the subject of study "Young architects™ opine based on
their criteria and experience as a result, and therefore the measurement result of the indicators
of the two variables under study give us 3 alternative results: good, regular and medium, and
at the end of the obtained results apply the methodology of the Fourth Way, which aims first
to describe and explain the findings, then, compare the hypotheses and analyze the statistical
findings according to the results of the different statistical tests (Sanchez, 2011) to finally

determine whether or not there is a correlation between the variables.

Keywords: generic labor skills, labor market, young architects, design and construction.



INTRODUCCION

En la actualidad hay que ser conscientes que la titulacion tiene un valor relativo que ya
no garantiza un puesto de trabajo y un estatus dentro del mercado de trabajo, como prueba que
muchos titulados superiores estan ocupando puestos en categorias tradicionalmente ocupadas
por gente sin formacion. Pero eso no nos debe hacer caer en el error de pensar que los titulos
ya no valen. Lo que ocurre es que tiene que haber una formacion superior basica, que garantice
un minimo de capacidades y de conocimientos, pero a ella ha de suméarsele una imprescindible
formacion profesional, que es aquella que conecta a la persona con el puesto de trabajo. Un
gran problema de muchas empresas a la hora de incorporar personas es cOmo conseguir
conectar a esa gente que cuenta con capacidades muy importantes con las necesidades de la
organizacion. Y ahi la formacion de postgrado o la realizacion de un master que te
profesionalice y que te permita conectar con el ambito de conocimiento en el que vas a trabajar

resultan esenciales.

Esto sumado a que desde mucho antes se viene reconociendo la importancia de las
competencias caracterizandolas por integrar capacidades diversas, intrinsecas a la persona, que
permiten afrontar y resolver una determinada situacion laboral, nueva o conocida, superando
las expectativas sociales, econdmicas y profesionales. Ademas, porque en ellas se incluyen
conocimientos tedricos o procedimentales, valores, habilidades, destrezas, aptitudes,
comportamientos y motivaciones que posee o domina el profesional para disefiar y ejecutar la
mejor solucién posible a un problema en un contexto laboral real. Ademas, porque estas tienen
condicion de genéricas o especificas. Las capacidades genéricas por tener un conjunto de
recursos y habilidades comunes a varias profesiones u oficios. Las capacidades especificas, en
cambio, son propias de una profesion, nacen de la demanda del mercado laboral y su

determinacion implica un analisis ocupacional del profesional.

El autor Javier Gil Flores (2007) sefiala que, en relacion a las competencias laborales,
a partir de mediados de los afios ochenta se ha ido produciendo un cambio en el modo de
considerar a las personas en las organizaciones, pasandose de un enfoque que podriamos
denominar de personal a un enfoque de recursos humanos. Este cambio se concreta
conceptualmente en que las personas han pasado de ser vistas como un costo que es preciso
minimizar a ser entendidas como el principal recurso con que cuenta la empresa y que, por

tanto, es preciso optimizar para que aporte todo su potencial al desarrollo de la misma.



Asimismo, sefiala que, otro importante cambio unido a la nueva concepcion de los
recursos humanos es la introduccién del concepto de competencias. Tradicionalmente, se ha
partido de la definicién de los puestos de trabajo de la organizacion para identificar los rasgos
de las personas que deberian cubrirlos con garantias de éxito. Al considerar competencias, no
se parte de los puestos de trabajo sino de las caracteristicas y los comportamientos de las
personas que realizan con eficacia las tareas propias de un puesto de trabajo. Por tanto, tomar
en cuenta las competencias implica no sélo atender a rasgos psicoldgicos de las personas, sino
a comportamientos observables que son consecuencia de un conjunto de motivaciones, rasgos

de personalidad, actitudes, valores, conocimientos, aptitudes y habilidades.

Hoy en dia es importante que un Arquitecto reconozca la importancia que tiene el
adquirir competencias laborales para lograr un mayor acceso al mercado laboral. Asi como ha
ido avanzando la tecnologia y por consiguiente los estilos de vida acondicionandose a nuevas
realidades los jovenes profesionales deben formarse para hacerse mas ocupables o se puede
correr el riesgo de descatalogarse.

1. CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



1.1. Descripcién del Problema.

La juventud es una etapa importante de la vida donde las personas empiezan a
tomar decisiones sobre su futuro y buscan ocupar un lugar en la sociedad. Y en este
apartado, la insercion laboral de los jovenes constituye un aspecto social y econémico
muy importante permitiendo al joven desde fortalecer sus habilidades, actitudes y
conocimientos, hacer linea de carrera desempefiandose en diversos puestos en
diferentes tipos de empresas, cubrir gastos indispensables, tener un nivel de vida

decente y encontrar un lugar en la sociedad al desempefar un rol de trabajo productivo.

Actualmente, la poblacién joven representa uno de los grupos mas numerosos,
pero al mismo tiempo se ha ido convirtiendo en el mas vulnerable y con escasas
oportunidades en el mercado laboral a nivel mundial para el ejercicio de su profesion,
siendo en este apartado donde nos concentraremos en el joven arquitecto como sujeto

de estudio en esta investigacion.

La busqueda de trabajo para el joven arquitecto recién egresado de las aulas
universitarias se ha vuelto dificil, por un lado existe el desconocimiento que los jévenes
tienen sobre las metodologias de evaluacion existentes en el mercado laboral,
especificamente las que se dan en las pequefias empresas de disefio y construccion, asi
como el desconocimiento sobre si estas empresas evaltan las competencias laborales
de sus postulantes de la carrera de arquitectura haciendo uso de su propia metodologia,
0 si es que han estructurado sus métodos de evaluacién siguiendo modelos

internacionales que han terminado acondicionandose a realidades de otros paises.

Podemos decir que este desconocimiento, impide a los jovenes a mostrar sus

mejores competencias y talentos frente a una evaluacion realizada.

Esta realidad nos lleva a dos grandes interrogantes que nos han llamado a la
reflexion: 1. ¢Cuéles son las competencias laborales que estan evaluando las pequefias
empresas de disefio y construccion para jovenes arquitectos?, lo que buscamos es
identificar cuales deben ser las competencias que un joven arquitecto debe reunir para

mejorar su perfil profesional y asi obtener una mejor oportunidad de insercion laboral.



2. ¢Cudl es el enfoque y/o enfoques metodoldgicos(s) de evaluacion de
competencias laborales que utilizan las pequefias empresas de disefio y construccion
durante las etapas de preseleccion y seleccion final?, con la finalidad de guiar al joven
arquitecto en un mejor desempefio durante el proceso de evaluacion y seleccion en una

pequefia empresa de disefio y construccion.

Organizaciones como OCDE, CEPAL y CAF han dejado claro en que “los
jovenes de ALC (América Latina y el Caribe) tienen problemas para acceder a los
mercados de trabajo en parte debido a sus bajos niveles de competencias”
(OCDE/CEPAL/CAF 2016, p.160). Entre sus multiples investigaciones han hecho
énfasis en la carencia de vinculos entre la educacion y la demanda de competencias de
los mercados laborales, por lo que han visto necesario proponer el disefio de sistemas
eficientes de recoleccion de datos sobre la oferta y demanda de competencias e invertir
en identificar las necesidades del mercado laboral para el desarrollo de los programas
de estudio de los centros que forman profesionales (OCDE/CEPAL/CAF 2016, pp.
16, 209-210).

Por otro lado, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha hecho
mencidn acerca de la vulnerabilidad laboral de los jovenes, resaltando la dificultad que
experimentan en comparacion a otros grupos etarios a lo largo de los paises “A escala
mundial, la relacién entre las tasas de desempleo de los jovenes y las de los adultos
apenas ha variado con el paso del tiempo (...)” desde 1995 (OIT 2015). Ademas, ha
dejado claro que la educacion superior ayuda a los estudiantes a obtener habilidades,
conocimientos 0 competencias potencialmente importantes para su uso en el trabajo.
Siendo la educacion profesional desde antes un medio que ofrece la posibilidad para
que los que jovenes puedan desarrollar sus habilidades, y por consiguiente encontrar un

trabajo de acorde a sus expectativas.

El enfoque de competencia surge en la educacidn universitaria como respuesta
a los retos empresariales y sociales: el mundo globalizado demanda perfiles
profesionales asociados con la sociedad de conocimiento. En el Peru, en estos ultimos
afios, muchas universidades peruanas han optado por ensefiar bajo un modelo educativo
por competencias (Diaz Diaz, 2015), algo que antes no se veia. Este enfoque, en nuestro

pais, que ha sido traido desde la ensefianza escolar a la ensefianza universitaria, y desde
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el &mbito econdmico al espacio educativo, repercute en la ensefianza y aprendizaje
tanto de las universidades publicas y privadas (Acosta y Camargo, 2017, Castrillon y
Roman, 2005, Cool, 2007, Fl6rez, 2010).

Las facultades de algunas universidades ya han iniciado capacitaciones hacia el
personal docente para que asimile el modelo. Su falta de implementacion se ha
convertido en una preocupacién sobre todo por las autoridades universitarias. Choy
(2010), por ejemplo, se cuentan con aun muchas universidades peruanas publicas como

privadas que no han implementado ello.

Ademas la constante oferta de jovenes arquitectos titulados en los ultimos afios
en el Perl que aun asi habiéndose formado por competencias desde sus diferentes
instituciones de educacion superior no cubren la demanda real de arquitectos requeridos
en empresas publicas y privadas que ofrecen sus servicios de disefio y construccion,
por lo que muchas de estas empresas también no reconocen la implementacion de estos
modelos o si las han escuchado no se han preocupado en implementarlas en sus areas
respectivas de RR.HH, lo que ha ido provocado el aumento de casos de desempleo,

subempleo y sobre educacion en el mercado laboral profesional.

1.2. Formulacion del problema

Son numerosas las tipologias y clasificaciones de competencias laborales
genéricas que responden a las necesidades derivadas del desempefio laboral, que han
elaborado diferentes autores. Algunos de estos métodos se distinguen por sus técnicas
para la valoracién de las competencias, algunos se apoyan prioritariamente en rasgos o
caracteristicas de las personas, técnicas que parten del comportamiento de las personas
en sus puestos de trabajo, y técnicas que integran las ya mencionadas con las
valoraciones de los propios trabajadores o de la organizacion.

En resumen, una evaluacion de competencias laborales se puede apoyar tanto
en el comportamiento de las personas en el puesto de trabajo o, en el caso de la seleccion
de personal, en su actuacion ante situaciones préacticas reales o simuladas de ejercicio
laboral, como medicién de los conocimientos, habilidades, valores que integran la

competencia laboral requerida para un puesto de trabajo.
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1.2.1.

1.2.2.

Para la formulacion del problema, se usaran los principios de la metodologia de
evaluacion de competencias laborales de Javier Gil flores (2007) el cual se soporta del
modelo original de los autores Spencery Spencer (1993). Esta metodologia busca medir
las competencias tomando como fuente de informacion la experiencia de trabajo real o
simulada, como también tomando como base el desempefio laboral, finalmente para
recoger las evaluaciones se emplea algun formato de cuestionario o
inventario que facilite la valoracion sobre comportamientos que se asocian a

determinadas competencias.

Al ser este método uno de los mas completos por el cual se han determinado
una clasificacion de competencias laborales genéricas: competencias de desempefio y
operativas, de ayuda y servicio, directivas, cognitivas y de eficacia personal, motivo de
ello es que se determinaron las variables principales motivo que queda demostrado
segun diversos estudios que las competencias laborales genéricas se asocian
directamente con la insercion laboral, la formacion para la ocupacion y el desempefio

laboral.

Cabe resaltar que dentro de la metodologia de evaluacidn por competencias esta
puede tender a ser compleja y contribuir a emitir juicios valorativos que se ajusten a las
caracteristicas y al mérito real de las personas evaluadas, y por consiguiente verse
dificultado por problemas de tipo técnico. Cuando la evaluacion se realiza en el seno
de organizaciones, asumiendo el papel de evaluadores los propios miembros de la
organizacion, las relaciones interpersonales entre los trabajadores y quienes se encargan

de evaluarlos pueden condicionar la valoracion que se haga.

Problema General
¢Cuales son las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequefias
empresas de disefio y construccion en la insercion laboral de jévenes arquitectos en el

2021 en Lima Metropolitana?

Problemas Especificos

Problema Especifico 1:
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(Cuadles son las competencias laborales de Desempefio y Operativas solicitadas
por las pequenas empresas de disefio y construccion en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana?

Problema Especifico 2:
(Cuadles son las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequefias
empresas de diseflo y construccion en la insercion laboral de jovenes arquitectos en el

2021 en Lima Metropolitana?

Problema Especifico 3:
(Cuales son las competencias laborales Cognitivas solicitadas por las pequenas
empresas de disefio y construccion en la insercion laboral de jévenes arquitectos en el

2021 en Lima Metropolitana?

Problema Especifico 4:
(Cuales son las competencias laborales de Eficacia Personal solicitadas por las
pequefias empresas de disenio y construccion en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana?

1.3. Importancia y Justificacion del Estudio

1.3.1.

Importancia del estudio

Los diferentes cambios en la sociedad que van desde la globalizacion hasta la
transformacion digital, la experiencia usuario en entornos digitales y sobre todo los
nuevos cambios en el comportamiento de las personas que la tecnologia ha puesto en
el mercado, han generado un reto en las empresas de disefio y construccion donde la
innovacion y los nuevos elementos en el disefio asi como los nuevos modelos
comerciales y en especial las nuevas técnicas, materiales y procesos que la arquitectura
ofrece hoy; han generado un reto en las nuevas competencias que un profesional joven

en arquitectura debe tener para ser competitivo.

Las pequefias empresas de disefio y arquitectura hoy compiten con las grandes

empresas, en algunos casos la ventaja diferencial pertinente se sustenta en los nuevos
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conceptos de disefio y en otros casos en tener menores costos fijos que permiten ser

competitivos.

Estas pequefias empresas necesitan de profesionales cuyas competencias estén
acordes con sus exigencias frente al mercado del disefio y la construccion, conocer estas
competencias genéricas requeridas es de suma importancia no solo para el joven
arquitecto que busca insertarse en el mercado laboral, también para las instituciones
educativas que en algunos casos quizas tengan que modificar sus mallas curriculares

para ajustar a los nuevos requerimientos que el mercado laboral exige.

La investigacion busca también ser un medio para las pequefias empresas de
disefio y construccion que buscan mejorar sus procesos de seleccion y/o de

reclutamiento de profesionales Arquitectos.

Esta investigacion es relevante dado que seria un medio para dar a reconocer
cuales son las tendencias metodoldgicas de competencias laborales con las que se
evallan a profesionales arquitectos dentro de empresas de disefio y construccion,
ademas por que busca contribuir al fomento y avance de la literatura sobre el concepto
de competencia laboral en la formacion del futuro profesional y en la préctica en la
region en estudio. Ademas, es socialmente significante ya que varios sectores de la
poblacidn se veran beneficiados con la misma al ajustarse a los modelos en tendencia
buscando asi implementarlos en sus mismas empresas. Como también seguir
formalizandose desde la mira de las instituciones profesionales donde los egresados
podran salir mejor preparados para responder a las exigencias del medio laboral, y por

consiguiente logren mejorar su Ocupabilidad y por consiguiente su insercién laboral.

Es necesario dejar claro que no se pretende ofrecer soluciones concretas al
problema planteado, como el solucionar el problema de la insercion laboral, sino mas
bien buscar que las tendencias metodoldgicas de evaluacion por competencias que se
han identificado en la literatura sean conocidas por los nuevos profesionales que
egresan de una escuela de arquitectura para que pueda servir de ayuda para mejorar sus

condiciones de insercién laboral.

1.3.2. Justificacion del estudio
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1.3.2.1.Justificacion teorica
La presente investigacion busca mediante la teoria y los conceptos sobre
competencias laborales encontrar las principales variables que se deben considerar para
conseguir jévenes arquitectos que permitan a estas pequefias empresas ser competitivos
en su oferta comercial. Asimismo, las pequefias empresas y las instituciones educativas
contaran con un guia de competencias genéricas laborales acorde a las exigencias

actuales del mercado.

1.3.2.2.Justificacion metodolodgica
Para nuestra investigacion se utilizaron diferentes métodos de analisis,
induccidn, interpretacion y hermenéutica con la finalidad de buscar rigurosidad

académica en el estudio, asi como entrevistas y analisis documental requerido.

1.3.2.3.Justificacion préactica
Los resultados que nuestra investigacion busca es lograr una guia de
competencias laborales, asi como un modelo base para la seleccion de jévenes

arquitectos.

1.4. Delimitacion del Estudio

El planteamiento consiste en ubicar el asunto en estudio dentro de un contexto
amplio, que permita comprender no solo su importancia sino sus limitaciones, por lo
que se especificara en términos concretos las areas de interés en la busqueda, se
estableceran alcances y limites del proyecto en términos de espacio, tiempo, y
circunstancias, a fin de que el investigador de no se pierda en la investigacion. Dentro
del estudio la delimitacion teorica se considero organizar en secuencia ldgica, organica
y deductiva, los temas ejes que forman parte del marco teorico en la que circunscriben
las variables del problema de investigacion. Por otro lado, en la delimitacion espacial
se puntualizara en especificar el area geogréafica y/o espacial en que se va a desarrollar
la investigacion. Por ultimo en la delimitacion temporal, se hara referencia al tiempo,
periodo, o lapso del cual trata el estudio, haciendo mencion desde cuando se empezo

con el levantamiento de informacién.
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1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Delimitacion Teorica
Para el desarrollo de esta investigacion se tendran en cuenta los siguientes
grandes temas ejes que forman parte del marco tedrico: Competencias laborales,

genéricas, especificas, digitales, entre otros.

Delimitacion Espacial

La investigacion se efectla en tres pequefias empresas de disefio y construccion
ubicadas en Lima Metropolitana, que buscan contratar jévenes arquitectos, y que para
ello en sus procesos de seleccion y/o reclutamiento incorporan la evaluacion de
competencias laborales, mas no reconocen que tipo de metodologia evaluativa

emplean.

Delimitacion Temporal

La presente investigacion se desarrollo entre los meses de abril y noviembre del
2021. En este periodo no solo se realiz6 investigacion documentaria, sino que se
desarrollaron entrevistas y levantamiento de informacion de las empresas estudiadas

tomadas como muestras no probabilisticas.

1.5. Objetivos de la Investigacion

1.5.1.

1.5.2.

Objetivo General
Determinar cuales son las competencias laborales genéricas solicitadas por las
pequefias empresas de disefio y construccion en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Objetivos Especificos

Obijetivo Especifico 1:
Determinar cudles son las competencias laborales de Desempeio y Operativas
solicitadas por las pequenas empresas de disefio y construccion en la insercion laboral

de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Objetivo Especifico 2:
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Determinar cudles son las competencias laborales Directivas solicitadas por las
pequefias empresas de disefio y construccion en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Obijetivo Especifico 3:
Determinar cuales son las competencias laborales Cognitivas solicitadas por las
pequefias empresas de disefio y construccion en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Obijetivo Especifico 4:
Determinar cuales son las competencias laborales de Eficacia Personal
solicitadas por las pequenas empresas de disefio y construccion en la insercion laboral

de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

2.CAPITULO II: MARCO TEORICO

Como punto de partida es importante entender el contexto a nivel macro del mercado
laboral para lo cual sera necesario estudiar la historia de los modelos de insercion laboral que
han ido apareciendo en la literatura, por lo que primero fue necesario reconocer las tipologias
de competencias a nivel nacional como mundial, y bajo sus enfoques tedricos, lograr su
adecuada interpretacion, necesario para llegar al analisis del nuevo paradigma laboral dentro

de la cual en tendencia actual del mercado laboral a nivel mundial se han encontrado inmersas
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la tendencias metodologicas de evaluacion de competencias laborales, las cuales si bien es
cierto han sido estudiadas a lo largo de los afios por su gran importancia en integrarse en los
procesos de gestion de recursos humanos, ubicandose tanto en la seleccion de personal, caso
explicito en la seleccion de personas para cubrir puestos de trabajo, como en la gestion del
desempefio, caso explicito en la que personas ya incorporadas a una organizacion son evaluadas
en el marco de la gestion del desempefio, pero que al margen de estar presentes en diferentes
momentos de la vida laboral, no necesariamente hayan sido aplicadas para nuestra realidad

peruana.

Por lo que ante ello sera necesario entender primero cual es el rol que tienen las
competencias laborales dentro de los procesos de gestion de recursos humanos, siendo asi se
determinara el concepto de competencias, como el sentido y utilidad de la evaluacion de
competencias laborales en el marco de las organizaciones laborales, que nos serviran de mucho
aporte en el analisis, por constituirse como un verdadero eje de las politicas desarrolladas en

materia de gestion de recursos humanos dentro del &mbito laboral.

Cabe mencionar que entre los estudios de investigacion cientifica recopilados se
encontraron pocos que hagan referencia al problema de investigacion, ya que cabe recalcar que
nuestro estudio se sitla en analizar la realidad del mercado laboral peruano dentro de la cual
se encuentra inmerso al joven arquitecto que desea mejorar sus condiciones de insercion laboral
ya que se ha encontrado en un mercado laboral dentro del cual se encontraron tanto tendencias
de la oferta como de la demanda laboral que crearon pocas expectativas de una mejoria de la
insercion laboral de los y las jovenes, situacion diferente que pueden pasar otros jovenes
arquitectos en otros paises, motivo que cada pais tiene sus propias particularidades, tendencias
generales que marcaron la evolucion de su mercado laboral.

2.1. Marco Historico

Desde los afios 90 se fue apuntando hacia un modelo futuro de trabajo que
responda a las influencias sociales, tecnoldgicas y econdmicas del siglo XXI. Lo cual
se ha observado a medida que han entrado nuevas generaciones a las empresas y las

nuevas tecnologias que las obligan a evolucionar en sus modelos empresariales.

Primero se considero hablar de las habilidades sociales como el temperamento,

el talento, el autoconocimiento y la auto regulacion que son inherentes al ser humano;
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sin embargo otras, como la capacidad para administrar el tiempo y el estrés, la destreza
para solucionar problemas con métodos eficaces, la habilidad para generar
comunicaciones efectivas, el desarrollo del poder e influencia, asi como las capacidades
para conducir reuniones, entrevistas y presentaciones, entre otras, pueden aprenderse
y/o mejorarse con el tiempo. Luego nos hablaron de las habilidades humanisticas o
sociales, como esenciales en todos los niveles jerarquicos y por qué permite la
interaccion eficiente entre la organizacion, lo que traduce en un mejoramiento de las
relaciones interpersonales, el clima laboral, e incluso la productividad. De hecho, se
afirma que son elementos catalizadores de la efectividad administrativa porque de
utilizarse adecuadamente, pueden generar reacciones apropiadas en los trabajadores,

como sentimiento de pertenencia por la compafiia y sentido de responsabilidad.

Siendo asi la insercion de las competencias dentro de las empresas, viene
definido como un conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes, donde ya hoy en
dia podemos encontrar a personas que han adquirido a lo largo de su vida o formacion
una serie de habilidades algunos méas avanzados que otros.

Desde principios de la segunda década del siglo XXI proliferan informes de
todo tipo tratando de predecir las competencias consideradas necesarias para afrontar
los tipos de cambios identificados por Loshkareva (2018, pp. 53-54). Como por ejemplo
esta el Informe de “La Revolucion de las Competencias" (Manpower Group, 2017).
Unos resaltan su previsible obsolescencia, sobre todo en los trabajadores con menor
nivel de cualificacion y otros el declive de profesiones por la emergencia de nuevas
competencias o por las grandes transformaciones de las mismas (Manyika et al., 2017),
lo que ha conllevado a una interrogante sobre el impacto que ha causado la adquisicién

de competencias en la empleabilidad de las personas.

Entre los primeros informes mas elaborados se encontro el "Future Work Skills
2020" (Davies, Fidler & Gorbis, 2011), realizado en el Institute for the Future for the
University of Phoenix Research Institute (IFTF), este informe contd con la
colaboracion de expertos de distintos perfiles y diferentes disciplinas, los cuales
identificaron los principales motores de los grandes cambios disruptivos del siglo XXI
y como estos influenciarian en la demanda de una serie de competencias Laborales

claves del trabajo.
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Cabe mencionar que, a diferencia de otros estudios, que intentan predecir
categorias laborales especificas y requisitos laborales, este informe tuvo por iniciativa
el analizar las competencias laborales potencialmente demandables en diferentes
trabajos y entornos laborales en el mundo, considerados pertinentes para nuestra toma
de partido del objeto de estudio. Por un lado, de determinaron factores claves que se
tiene proyectado que modificaran los entornos laborales y las nuevas habilidades que

seran requeridas en los proximos diez afios cuando estemos en el 2030.

Dentro de los factores claves se determinaron los siguientes:

- El'incremento de la esperanza de vida de la poblacion y los maltiples cambios que
deberan enfrentar las personas en sus trayectorias laborales sometiéndose a
procesos de aprendizaje continuo.

- Laaparicion de sistemas y maquinas inteligentes.

- El entorno computacional y el mundo como sistema programable.

- El ecosistema de los nuevos medios de comunicacion: nuevos sistemas de
alfabetizacion digital mas alla del texto.

- Las nuevas tecnologias sociales conduciran a nuevos medios de produccion y de
creacion de valor.

- Un mundo interconectado globalmente.

Por otro lado, como habilidades requeridas se determinaron las siguientes:

- Capacidad de creacién de sentido: habilidad para determinar el significado o sentido
de lo hecho, capacidad para generar insights criticos a la decision de hacer.

- Inteligencia social: habilidad para conectarse con otros en forma directa y profunda
y para percibir y estimular reacciones e interacciones deseadas.

- Pensamiento innovador y adaptativo: capacidad de pensar y proponer soluciones y
respuestas diferentes a la rutina o acciones procedimentales.

- Capacidades interculturales: habilidad para operar en diferentes contextos

interculturales y captar el sentido de cddigos diversos.
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- Pensamiento computacional: capacidad para traducir gran cantidad de datos en
conceptos abstractos y razonar fundamentandose en datos.

- Alfabetizacion en los nuevos medios: habilidad para crear contenidos en las nuevas
formas medidticas. Despliegue de una comunicacion con capacidad de ser
receptiva.

- Interdisciplina: alfabetizacion y habilidad para comprender conceptos a través de
disciplinas maltiples y de hablar los lenguajes especificos de estas.

- Mentalidad disefiadora (design mindset): destreza para representar y desarrollar
tareas, asi como procesos de trabajo para obtener resultados deseados
(neurociencias).

- Administracion de la carga cognoscitiva (cognitive load management):
competencia para discriminar y clasificar informacion por orden de importancia,
asi como maximizar la funcion cognoscitiva usando una variedad de técnicas y
herramientas.

- Colaboracion virtual: habilidad para trabajar productivamente, promover

compromiso y demostrar presencia como miembro de un equipo virtual.

Para el afio 2016 el World Economic Forum, present6 una tabla evolutiva de
aquellas competencias globales que fueron requeridas en el 2015 y las que empezaron
a tomar protagonismo desde el 2020 (ver ejemplo Tabla 01), de las cuales se
determinaron 10 competencias de las mas requeridas, siendo seleccionadas de una lista
top de un grupo de 35 que fueron identificadas en el 2015. Cabe resaltar que, a partir
de estos andlisis, los mismos han influenciado para que en diferentes paises de Europa
como Latinoamérica ya se vengan demandando muchas de estas en diferentes tipos de
conceptos de empresas unas mas requeridas que otras en funcion del tipo de enfoque y

sector de empresa.

Tabla 1

Evolucidn de las diez competencias més requeridas — Afio 2016
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EN 2015 EN 2020
12 Resolucion de problemas complejos 12 Resolucién de problemas complejos
22 Coordinacion 22 Pensamiento critico
32 Gestion de equipos 32 Creatividad
42 Pensamiento critico 42 Pensamiento critico
52 Negociacion 52  Coordinacion
62 Controlde calidad 62 Inteligencia Emocional NUEVA
72  Preocupacion por servicio al cliente 72 Juicio y toma de decisiones
82 Juicio y toma de decisiones 82 Preocupacioén por servicio al cliente
92 Escucha activa 92 Negociacion
102 Creatividad 102 Flexibilidad cognitiva NUEVA

Fuente: Adaptado de The future of Jobs. Employment, skills and workforce strategy for the
Fourth Industrial Revolution.
Elaboracién: World Economic Forum (2016), p. 21.

Podemos analizar entonces que, en base a esta tabla, las capacidades sociales
como la persuasion, la inteligencia emocional y la capacidad de ensefiar a otros
empezaron a tener mayor valoracion en el 2020, como las de mayor demanda entre los
distintos sectores que las competencias estrictamente técnicas, como son la
programacion o el manejo y control de equipos. Y donde ademas las capacidades de
contenido entre las que se encuentran las competencias tecnoldgicas, aprendizaje
activo, habilidades cognitivas como la creatividad y el razonamiento matematico y las
competencias relativas a procesos como la escucha activa y el pensamiento critico
terminarian ocupando un lugar cada vez mas importante. Lo que conllevo a que en el
Mercado global se empiecen a exigir que los perfiles profesionales incorporasen a
consecuencia de ello un mayor grado de habilidades cognitivas, creatividad,

razonamiento logico y resolucién problemas, a su conjunto de competencias esenciales.

Cabe mencionar que también dentro de la recopilacion de informacion se
encontraron otras investigaciones que se dieron alrededor del mundo, y que se vio
pertinente tomarlos para reforzar nuestro objeto de estudio, una de ellas fue la de la
Universidad Continental, que teniendo en cuenta que para nuestro objeto de estudio
tenemos por sujeto al Arquitecto joven, se encontrd que tal investigacién hacia
referencia acerca de la carrera profesional de arquitectura, dejando claro que esta
carrera en especial sufriria cambios drasticos dentro del mercado laboral, y que por lo

mismo determinaron que capacidades laborales se deberian adoptar, entre las cuales
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definieron como claves: Conocimiento Big Data, resolucion de problemas en los
procesos constructivos y de disefio, capacidad creativa y de innovacion, compromiso
con la sustentabilidad, gestion de la informacién, capacidad de trabajo en equipo y
colaborativo (Team Builder), mentalidad emprendedora, conciencia social y vision
global. Por lo que quienes tuvieran interés en desarrollarse en ellas deberian tomar en

cuenta las nuevas tendencias y prepararse para adquirirlas y/o reforzarlas.

Otro informe que se identifico fue la de Infoempleo Adecco 2019: Oferta y
demanda de empleo en Espafia, en el cuales se determinaron para la realidad de ese
pais, que ocho de cada 10 ofertas de trabajo corresponden a perfiles de ciencias juridicas
y sociales e ingenieria y arquitectura. Estos puestos de trabajos demandados tienen
mucha relacion con las circunstancias que nos rodean, segln opinan los expertos, como
por ejemplo liderando las competencias lingiisticas como las méas fundamentales, y que

han servido también para replicar ese modelo en otros paises de Europa.

Por otro lado, desde el contexto nacional informes generados por el Ministerio
de trabajo y promociéon de empleo empezaban a dar énfasis en la evaluacion de
competencias laborales, y los caracterizo en nueve principios, teniendo cada uno de

ellos un objetivo diferente:

Principio de Confiabilidad
Responde a criterios, procedimientos e instrumentos técnicos establecidos,

independientemente del momento, lugar y actores participantes.

b. Principio de Confidencialidad

Asegura el manejo de datos de los candidatos y evaluados, garantizando que la
informacion sea accesible solo para personas autorizadas.

c. Principio de Equidad

Evalla competencias laborales sin establecer distincion de la forma como se

adquirieron.

d. Principio de Factibilidad
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Los medios usados para el recojo de evidencias (evaluacién) debe considerar
las condiciones minimas (recursos, equipos, tiempos disponibles, entre otros que sefiale
el instrumento de evaluacién), que permitan que el evaluado demuestre las
competencias que posee en funcion a un estandar de competencia laboral/unidad(es) de
competencia de un perfil ocupacional (de ser el caso sus particularidades) o a una norma

de competencia.

e. Principio de Flexibilidad
La evaluacion se adapta a diferentes contextos, segun las necesidades de las
personas a ser evaluadas, sin alterar las condiciones de la medicion y la naturaleza de

la evaluacion.

f. Principio de Imparcialidad
Los resultados son interpretados en base a criterios objetivos, sin influencias de

sesgos, prejuicios o tratos diferenciados.

g. Principio de Legitimidad

La persona que ha aprobado la evaluacion de competencias laborales, obtiene
el reconocimiento real, formal y social, a través del certificado de competencias
laborales, otorgado por un Centro de Certificacion de Competencias Laborales.

h. Principio de Transparencia
Los actores involucrados tienen acceso a informacién pertinente y oportuna

sobre la evaluacion y certificacion de competencias laborales.

i. Principio de Validez
La aplicacion de la evaluacion esta relacionada directamente a las competencias
laborales descritas en los estandares de competencia laboral, unidades de competencia

de un perfil ocupacional o norma de competencia.
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2.2. Investigaciones Relacionadas con el Tema

2.2.1.

En este apartado describiremos los enfoques adoptados en los Gltimos tiempos,
de autores en paises tanto nacionales como internacionales quienes se han referido
acerca de la situacion de la insercion laboral de los profesionales de sus paises, cabe
recalcar que fueron pocas las investigaciones donde se pudieron encontrar estudios que
hagan referencia de manera especifica a la situacion de los profesionales arquitectos
por lo que en este apartado también lo reforzaremos con otras investigaciones acerca
de las competencias laborales que se hayan realizado de la situacion de profesionales
de otras carreras, con la finalidad de hacer un analisis comparativo del enfoque que se
le da en cada realidad y a manera de saber si también existe una alineacion de realidades
problemaéticas que partan desde el sistema educativo de cada pais.

Investigaciones Nacionales

En el &mbito nacional peruano si bien es cierto existen autores que antes del
periodo del afio 2000 no habian tomado con el debido interés la realidad problematica
a la que se hace referencia este estudio, podemos decir que conforme se fueron
desnudando ciertas falencias de la estructura de nuestro sistema educativo superior
fueron apareciendo algunos autores que empezaron a analizar la relacion entre la
estructura del sistema educativo peruano con el mercado laboral peruano y frente a eso
empezar a evaluar qué papel influenciador podian tener las competencias laborales en
mejora de las condiciones de insercion laboral de los profesionales, por lo que muchos
de ellos se vieron en la obligacion y la necesidad de identificar aquellas tendencias
evolutivas referentes al tema y los modelos metodoldgicos de insercion laboral como
de gestion de competencias laborales que aplicaron otros paises para tener éxito, en otro
escenario cabe resaltar que no todos lograron identificar estas tendencias lo que se les

hizo més dificil para lograr su insercion laboral rapida.

Autores como D. Villavicencio (2016) que fueron de los mas influyentes para
Su epoca por su interés en los proyectos formativos relacionados a las competencias
laborales genéricas, afirmo lo siguiente:

“Las competencias laborales deberian partir de la educacion superior ya que

estan directamente vinculadas con el aprendizaje a lo largo de la vida porgque son
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necesarias para hacer posible dicho aprendizaje permanente. La educacion superior se
ha preocupado tradicionalmente por la produccién del conocimiento, es decir, por la
investigacion. La ensefianza ha sido considerada como un proceso de divulgacion del
conocimiento, de esta manera, se ha estado formando al estudiante para un mundo no

cambiante y predecible centrandose en el aprendizaje conceptual” (p. 16-17).

Un claro ejemplo es el estudio cientifico que hace a través de la Revista
Cientifica “II Encuentro Internacional Universitario las Competencias Genéricas en la
Educacién Superior. Ponencias y conversatorio” publicada en la PUCP “Pontificia
Universidad Catdlica del Pert”, dentro de la cual identifica tres posibilidades
organizativas para el desarrollo de las competencias genéricas las cuales fueron sacadas
de los estudios de los autores Lourdes Villardon Gallego y Concepcion Yaniz Alvarez
de Eulate (2012): La primera hacia referencia a la posibilidad de un disefio formativo
paralelo al curriculo, en el cual exista un plan universitario donde se organizan acciones
monogréaficas para la adquisicion de competencias, la segunda posibilidad como disefio
formativo diferenciado, en la cual se seleccionen las competencias mas adecuadas y se
disefie un plan de formacidn propio a través de cursos y/o especializaciones especificas
que influyan en el desarrollo de las competencias genéricas, y por tltimo la posibilidad
como disefio formativo integrado, donde las competencias genéricas se trabajen en

conjunto con las competencias especificas.

El autor en mencidn considerando las posibilidades organizativas de su estudio,
decidi6 tomarlas como base para elaborar una propuesta grafica del enfoque carrera
(Ver ejemplo Figura 01), el disefio se plante6 de tal manera que se siga un orden
jerarquico, empezando su enfoque desde el nivel educativo de manera que no haya
consecuencias mas adelante cuando un profesional se dirija al mercado laboral.
Ademas, para la estructura del proyecto de formacion el autor D. Villavicencio (2016)
sugiere que:

Se empiece por ser sistémico y considerando los aspectos de un curriculo donde
se califiquen tanto objetivos, competencias, contenidos, métodos y medios de
aprendizaje y de evaluacion, y se analice desde diferentes niveles macro, micro, y exo,
por un lado, en el nivel macro enfocandose en la institucion o facultad, en el nivel micro

enfocandose en la toma de decision de los docentes con respecto al disefio pedagdgico

25



de las asignaturas. Y en el nivel exo quiso que este representara la voz del mercado

laboral, haciéndose referencia a los egresados profesionales (p. 77).

Figura 1
Representacion grafica del enfoque de carrera
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'E : Cursos-afio Matnz con doble entrada
o LO“ : Meso i Competencias Seguimiento
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Disefio pedagogico

Micro = Métodos de ensefianza apropiados
Frofesor | (ABP, proyectos, estudios de caso, practicas, TIC)

Maestro i = Retroalimentacién

essssesssecseessesd @ Cpaching

* Métodos de evaluacion auténticos

Fuente: 1l Encuentro Internacional Universitario las Competencias Genéricas en la Educacién
Superior. Ponencias y conversatorio. Lima: PUCP.
Elaboracion: Carlos Diaz Villavicencio (2016).

Podemos decir ante este modelo representativo, que la incorporacion de las
competencias en un proyecto formativo puede ofrecer mayores posibilidades de atender
a los requerimientos derivados de la complejidad del objetivo formativo que se desea
lograr, ya que permite que los estudiantes desarrollen gradualmente competencias
laborales genéricas en paralelo a las competencias laborales especificas que se

adquieren durante el proceso de aprendizaje de las propias disciplinas.

Otro de los autores que estudiaron las competencias laborales genéricas en la
actualidad es Chirinos (2018), el cual realizd un estudio sobre la evaluacion del
aprendizaje en los cursos de estudios generales de una universidad privada de Lima en

el marco de formacién de un enfoque de educacion por competencias. De esta
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2.2.2.

investigacion se pudo concluir que la existencia de un método de la evaluacion del
aprendizaje no enfocado en competencias laborales en las universidades solo
demuestran que su importancia es percibida como un recurso desligado del proceso de
aprendizaje, por el cual el disefio de cursos de formacion no estdn basados en una
formacion por competencias laborales, y ademas porque se han evidenciado docentes
que no reciben de sus instituciones la capacitacion necesarias sobre este enfoque, 0

mejor dicho no les dan la importancia que merecen.

Podemos decir a esto que se deberia empezar cambiando la forma de pensar
tradicional, y salvaguardar a que las universidades orienten su sistema de evaluacion
hacia la generacion de condiciones que favorezcan el funcionamiento del aprendizaje
por competencias para que ello les sirva en el proceso de insercion laboral de los futuros

egresados de las universidades de Lima Metropolitana.

Investigaciones Extranjeras

Se afirma que la situacion del mercado laboral se ha visto inmersa en la
constante evolucion global, que la ha sometido a constantes transformaciones,
derivadas de la crisis econdmica, relaciones laborales, cambios demograficos,
competitividad creciente a nivel internacional, avances tecnoldgicos (Pérez E., 1996,
p.), lo que ha terminado condicionando un mercado laboral cada vez méas globalizado,
diversificado y especializado. En el informe final IFAPLAN (1987) del segundo
programa de la Comunidad Europea sobre la transicion de los jovenes a la vida adulta
y activa, afirmaron lo siguiente:

El efecto combinado de los cambios econémicos, tecnoldgicos y demograficos
en el mercado de trabajo ha sido la escasez de puestos de trabajo y la dura competencia
por conseguirlos. Las pautas tradicionales de colocacion, de carrera profesional, han
sufrido transformaciones que inciden de una manera radical en las personas. Las
cualidades, las aptitudes y las destrezas personales que actualmente se exigen para
incorporarse al mundo del trabajo y para ascender en la profesion se apartan en buena
medida de las finalidades y los métodos de la educacion y la formacion tradicional. (p.
5).

27



Se puede decir que se ha evidenciado una conceptualizaciéon de la palabra
insercion que no estaba referido a la simple descripcion del periodo que separa la
decision de entrar en la vida activa y el primer empleo, sino a la realizacion de un
proceso complejo y lento a la vez (Fournet 1993). Desde otros términos relacionados
al mercado de trabajo recaia en el uso de su terminologia desde diferentes
posicionamientos (psicologico, econdémico, socioldgico, estadistico, politico,
educativo), por otro lado, considerado por ser un concepto integramente relacionado

con el progresivo aumento en la duracion de los periodos de transicion.

Autores como Pérez Escoda (1996), empezaron a hacer referencia sobre algunos
periodos de transicion, partiendo por lo educativo/empleo y seguido el
desempleo/empleo, los dos periodos destinados a favorecer la insercion laboral. Por
otro lado, autores como Figuera (1992) y Pérez Escoda (2001) quienes determinaron
que “el concepto de insercion es un acontecimiento puntual, que sucede en un momento

determinado como culminacién de un periodo de transito o proceso previo” (p. 205)

Entre otros autores estudiosos del tema lo analizaban desde la perspectiva si el
puesto de trabajo tenia relacién con la formacién o especializacién profesional del
individuo que lo va a desempefiar, lo que para ellos se consideraba como un periodo de
“Iinsercion profesional”, ya que esta estrechamente relacionado con el curriculum
formativo (Homs, 1991; Lépez Palma, 1996; Pérez Escoda, 1996; Pérez Escoda y
Aneas, 1999). Desde otra perspectiva habia otros autores que analizaban primero si el
puesto de trabajo estaba relacionado con el Nivel de Empleabilidad del individuo quien
desempefiaria el puesto.

Autores como Yaniz y Villardon (2006) afirmaron que:
Para la construccion de un proceso formativo integrado para el desarrollo de

competencias desde el nivel formativo estan implicitas cuatro fases:

1. Establecimiento del perfil de egreso de la titulacion determinando las
caracteristicas deseadas de la persona titulada: Incluye el perfil profesional y el perfil
ciudadano. El primero, el perfil profesional, define la identidad profesional,

considerando las funciones y tareas propias.
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2. Definicién del perfil formativo: EI perfil formativo es el conjunto de
competencias, tanto genéricas como especificas, que hace falta adquirir para capacitarse
como profesional, y se encarga de la identificacion de funciones y tareas ayuda a

constatar las competencias necesarias para un desempefio adecuado.

3. Disefio del proyecto formativo: Una vez identificada la capacitacion
requerida, hay que planificar un proyecto formativo que la facilite. Incluye la seleccion
de las competencias y su distribucion en las materias, médulos o asignaturas (mapa de

competencias).

4. Desarrollo y evaluacion del proyecto formativo: Supone la puesta en practica
del plan disefiado y su evaluacion para promover la mejora continua del proceso
formativo. Aqui las competencias genéricas son definidas por la institucion

universitaria, de acuerdo con las caracteristicas del perfil de egreso de dicha universidad
(p. 24).

Cabe recalcar que dentro de la literatura existen vacios de informacion referente
a estudios que se hayan hecho sobre los profesionales de la carrera de Arquitectura'y
de manera puntual cuales han sido las perspectivas de estos autores frente a su
desarrollo en el contexto laboral. Motivo por el cual se considerd dar un contexto sobre
el ejercicio profesional del arquitecto el cual, asi como realidad de mucho otros
profesionales estos también se han visto influenciados por la estructura cambiante del
mercado laboral: Aspecto social, politico, econémico, encontrdndose profesionales
incluso ya colegiados gue hasta el dia de hoy dependen de la estabilidad del mercado

laboral para mejorar su empleabilidad y ocupabilidad.

Autores como la Arg. Puig-Puey C. (2009), que si bien es cierto en sus estudios
no se enfocd explicitamente en las competencias laborales genéricas sino mas bien en
las competencias profesionales, dio énfasis en la importancia que tienen las
competencias laborales genéricas por la gran influencia que estas tienen en las

competencias profesionales.
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Por otro lado, autores como Trujillo Henao (2014), afirma que “la formacion
en, no es ajena a las exigencias del contexto, altos estdndares de calidad para su
desempefio, el nuevo esquema geopolitico del mundo, la globalizacion de la economia

y el dominio del sistema capitalista.” (p.4).

Teniendo estos puntos de vista claros y variados a la vez, se tuvo que dar
prioridad en estudiar diferentes tendencias metodologicas de evaluacion de
competencias laborales internacionales, a fin de poder reconocer si algunas de ellas se
vienen replicando en el contexto nacional donde se encuentran nuestras muestras no
probabilisticas de estudio. Ello con la finalidad de saber a donde apuntan sus métodos
evaluativos si es que es bajo una evaluacion de competencias o no, y en caso fuera que
si saber cuéles fueron las rubricas que usaron para valorar las competencias con mayor

y menor demanda.

Las conclusiones de estos Gltimos autores contribuyeron a dejarnos una idea
sobre la necesidad de competencias altamente exigentes que se vienen requiriendo de
los profesionales arquitectos en el mundo desde mucho antes, por la cual se hacen
necesarias que muchas de ellas sean desarrolladas desde la formacion profesional, y no
pensar en recién adquirirlas culminando la formacidén profesional, y mas alin porque se
trata de un profesional el cual debe analizarse distintivamente de otros profesionales,
motivo que su desempefio implica desarrollar desde la formacion profesional lo
cognitivo, creativo a fin de lograr construir conceptualmente un proyecto arquitecténico
para luego representarlo graficamente y posteriormente para la etapa de ejecucion
medir su capacidad para aplicar las soluciones arquitecténicas mas pertinentes, pero
donde también debe saber aspectos técnicos legales y administrativos ya que en algin
momento debera medir su capacidad de direccion, ya que podria ser el planificador del
proyecto que ha disefiado donde deberd tener implicito las diversas areas del
conocimiento, y por consiguiente desarrollados que le sirva para gestionar proyectos de

magnitudes menores hasta mayores.

Luego entre literaturas referentes a tesis internacionales se han encontrado los
estudios del autor Carmona (2008) el cual realizd un estudio de politica educativa
mexicana, especificamente la de la educacién media superior, en la que realiza una

critica al enfoque por competencias laborales. En el cual se hace referencia a la

30



educacion mexicana como aquella que estd centrada mas en el curriculo, que en la
practica del docente. Es decir, no favorece el logro de las competencias de los alumnos
y por consiguiente a su insatisfaccion. Y donde para la comprobar su hipétesis tuvo que
aplicar como herramienta de recoleccion de datos una serie de cuestionarios y
entrevistas a los alumnos. De este resultado concluye que las competencias laborales,
que fueron conceptualizadas como una alternativa para la educacion, han terminado por
ser un fin ultimo; por lo que promueve revertir el modelo educativo para que este sea

evaluado bajo competencias laborales.

Por otro lado, autores como Lopez F. (2014) elaboro un estudio de caso sobre
las concepciones y la aplicacion del enfoque por competencias en la docencia de
educacion media. Metodoldgicamente, estudié seis casos, fue aplicado en un contexto
de reforma curricular. Acabada su investigacion concluye que, si bien en el discurso los
profesores reconocen las bondades del enfoque por competencias, al mismo tiempo
manifiestan incredulidad sobre el modelo. Los profesores tienen confusiones sobre su
aplicacion y no encuentran una claridad didactica sobre el proceso del aprendizaje,
sobre todo si se enfoca en el desarrollo de competencias laborales. Por lo que como
conclusion se hizo énfasis en que la ensefianza por competencias no plantea un cambio
en las formas de ensefianza y que hay inmovilismo en ponerlo en préctica, siendo un

modelo visto por algunos docentes como una amenaza.

Las tesis encontradas, nos demuestran que desde afios atras viene existiendo un
compromiso pendiente en aceptar y cambiar de paradigma educativo, que si bien es
cierto ya estd empezando a cambiar, aun se necesita seguir incentivando a la la
participacion de un sistema de evaluacion comdn interinstitucional que garantice un
conocimiento sobre la importancia de adquirir competencias laborales previo al egreso
de los estudiantes, asi sus posibilidades de insercion laboral no sean tan complejas como
hoy en dia donde hay mucha oferta para tan poca demanda, puesto que existe poca

congruencia entre los objetivos de las empresa con el disefio de perfiles que ofertan.

2.3. Estructura Teorica y Cientifica que Sustenta el Estudio

2.3.1. Teorias y modelos que sustentan el estudio (Variable dependiente)

31



Para dar soporte a la variable “Insercion laboral”, se clasificaron autores
estudiosos en el tema, muchos de ellos que reconocen a la insercion laboral como al
logro de un puesto de trabajo o empleo cualquiera, el autor Fernandez (1988) afirma
que “la insercion laboral se restringe su significado a la mera insercion laboral y ésta a

su forma convencional: un contrato de trabajo” (p.2).

También desde el punto de vista de otras conclusiones donde se afirma el
concepto como la “obtencion de un trabajo no necesariamente relacionado con la
preparacion o la capacitacion de la persona que lo consigue, sino mas bien estrechando
su relacion con la insercién ocupacional, donde el puesto de trabajo esta relacionado
con la formacidn o especializacion profesional de la persona que lo va a desempefiar,
acercandose su concepto a ser mas insercion profesional, dado que el concepto
“profesion” esta relacionado con el curriculum formativo” (Homs, 1991; Lopez Palma,

1996; Pérez Escoda, 1996; Pérez E. y Aneas, 1999).

En el mundo la importancia a este tema se fue fortaleciendo desde el periodo de
los afos noventa donde aparecio el término “Modelo de Insercion Laboral”, desde una

perspectiva psicopedagogica.

Entre los modelos que se encontraron a inicios de los afios noventa estaba el
modelo elaborado por Montané (1990), para su época convirtiéndose en un modelo que
sirvid de inspiracién para su época (Ver ejemplo Figura 02). Autores que surgieron
durante esa generacion lo usaron como base en los marcos teéricos de sus propias
investigaciones, a su vez como referente para la creacion de sus propios modelos de

insercion laboral.

El modelo de Montané (1990) se basa en la interaccion dinamica de tres
principales elementos:
1. El bagaje del sujeto que busca trabajo.
2. Las ofertas y demandas del mercado de trabajo.

3. Las técnicas y procesos necesarios para la insercion laboral.

De la nueva generacion de autores Bisquerra (1992) afirmé que:

La insercion laboral es un proceso integral en el que intervienen distintos
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factores para su realizacion, como pueden ser las caracteristicas que presentan las
personas Y las oportunidades que ofrece el mercado laboral, originandose un encuentro

entre empleabilidad y ocupabilidad.

La insercion laboral es como el punto de encuentro efectivo entre la
empleabilidad y la ocupabilidad. La empleabilidad por su relacion con la probabilidad
de insercion laboral, las caracteristicas que presentan las personas que buscan empleo
y la ocupabilidad relacionado por su relacion con la posibilidad de insercion laboral que

depende de las oportunidades que presenta el mercado de trabajo. (p.18).

Por otro lado, desde el enfoque de trabajos realizados desde la psicologia social,
aparece el autor Pérez Escoda (1996) quien adoptd su modelo tomando como referencia
el modelo de Montané de los afios 90°, con la implementacién de su modelo propuso
un andlisis de los diversos factores y variables integrantes de la insercion laboral (Ver

ejemplo Tabla 02).

Tabla 2

Factores y variables integrantes de la insercion laboral, adaptado por Pérez Escoda (1996)
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puestos de trabajo).
Introduccion de Nuevas tecnologias.

Requisitos de contratacion de las
empresas.

v Infraestructura de
sociales.

recursos

Aptitud para la bisqueda precisa y
acertada de trabajo.

FACTORES FACTORES
SITUACIONALES PERSONALES
VARIABLES VARIABLES VARIABLES
COYUNTURALES BIODEMOGRAFICAS PSICOSOCIALES
. L. i v Edad v Importancia, valoracion del frabajo:
¥ Politica econdmica. Indicadores | - gg, Centralidad del trabajo.
economicos: v Etnia Deseos de utilizacion de habilidades, variedad,
indices de desempleo v Estado Civil influencia
. ¥ Nacionalidad
Indices de contratacion v Lugar de residencia v Nivel de autoestima personal y profesional.
) v Antecedentes personaes
e vy familiares. ¥ Nivel de madurez ocupacional”
laborales. v G - ) - . - -
ualificacion social (integracion social, Conocimientos de la ocupacion.
indices de formacién. funciones v  habilidades sociales, Interés por el reciclaje.
_ o relaciones)
Indicadores de cualificacion | v Estilo de vida v Aclitud de disponibilidad laboral: ocupacién yio
profesional v Nivel socioeconomico y cultural. trabajo deseado. Pretensiones: salariales, de
v" Educacion formal. horario, de movilidad, de contrato.
v Titulaciones. v Estilo de atribucion interna/externa.
v Cambios en la estructura v Educacion no formal. v Percepcion de la pérdida del trabajo.
demografica v Afributos personales y aptitudes.
¥ Vivencias en el desempleo:
v Historia laboral anterior: -Salud fisica: dolor de cabezalestomago,
& Politica laboral: Experiencia alteraciones del suefio, cambios de peso,
Caracteristicas de la Gltima ocupacion. vértigos, sarpullidos, catarros.
Legislacion sociolaboral. Motivo de la pérdida del lugar de trabajo. - Salud mental: salud mental general, satisfaccion
Programas de proteccion del empleo L B psicolégica, estré_;_
: v Experiencias de desempleo - Desacuerdos y conflictos familiares:
Medidas de fomento de la ocupacion. v" Duracion en el desempleo problemas de comunicacion, cambios de roles,
problemas de relacion con la pareja, hijos, etc.
v Situacién econdémica:
i Recursos disponibles. v Estilos de afrontamiento:
Y ;erzsatircl::nturaclan del mercado de Ingresos familiares. - Motivaciéon e intensidad en la bisqueda de
Cargas familiares. trabajo.
Sectores en expansion (creacion de Dificultades econdmicas existentes. Flexibilidad en la disponibilidad: disminucion de
puestos de trabajo). pretensiones.
) L v Proyecto profesional-vital. Busqueda de reciclaje, formacion
Sectores en decadencia (pérdida de v

Busqueda de soporte social” cantidad versus
calidad.
Blusqueda de consejo profesional (médico,
psicolbgico, orientador, de asistencia social,
INEM)
Comportamientos de ocio (solitarios o sociales)

Fuente: Investigacion “la evaluacion de competencias laborales (assessment of professional

competences)” del autor Autor Javier Gil Flores (2007).
Elaboracion: Autor Pérez Escoda (1996).

Las variables analizadas en el modelo del autor Pérez Escoda (1996), si bien

son importantes para la insercion laboral, para el anélisis del autor no lo son en el mismo

grado, puesto que para su punto de vista no ejercen la misma influencia por igual. Pero

que de igual manera no se deberian aislar una de otra puesto que parten integramente

de un proceso de insercion laboral.
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Figura 2

Modelo de insercion laboral de Montané, adaptado por Pérez Escoda (2001).
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Califcacién Pref esiomal
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Fuente: Investigacion “la evaluacion de competencias laborales (assessment of professional
competences)” del autor Javier Gil Flores (2007).
Elaboracion: Autor Pérez Escoda (2001).vier Gil Flores (2007).

A inicios de los afios 2000 aparecieron otros autores influyentes un caso es el
autor Romero et al. (2004), que para su analisis se baso en sustraer los factores mas
importantes e influyentes que condicionan la insercion laboral, con la finalidad que

puedan ser evaluados, intervenir con ellos y darles seguimiento (Ver ejemplo Tabla 03).

Tabla 3

Factores que condicionan la insercion laboral

Factores de ocupahilidad
Estructura, caracteristicas v tendencias
mercado laboral:

Factores de empleabilidad
Actitudes.
Importancea gue se le concede al trabajo

del

- la coyuntura ecomdmica

- las ofertas de emples

- las demandas de empleo v la concurmencia

- los indices econdmicos

- los cambios demograficos

- la politica laboral del momento

- la recstrecturacidn del mercado de trabajo
Factores subjetivis:

- Edad

- Sexo

- HMacionalidad. ..

Interés por trabajar vy buscar emplbeo

{amplitud, disponibilidad)

Aunioestima personal v profesional

El lugar de control v atmbuckin e los

éxitns y fracasos

Madurez ocupacional
Compeicne as:

- Competencias transversales
Competencias basicas
Competencias relacionales
Competencias profesionales
{formacién y  titulacidn
experiencia laboral)
Conocimicntos de insercidn v de téonicas
de blisqueda de ocupacion

Los factores sociales:
El contexto personal
Situaciones de rechaso

académica,

Fuente: Investigacion “la evaluacion de competencias laborales (assessment of professional

competences)” del autor Javier Gil Flores (2007).

Elaboracion: Propuesta de Romero et al. (2004).
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2.3.2

Habiendo identificado de la literatura los modelos de insercion laboral que han
aparecido a lo largo de los afios, cabe hacer énfasis en que si bien es cierto cada autor
se vio influenciado por la importancia del tema en su época por lo que se ha obtenido
diferentes miradas de andlisis, algunos encontrando similitudes otros diferenciandolas,
el analisis realizado contribuyo a la toma de decisiones para la eleccion de las

dimensiones de estudio de la presente tesis.

Es en respuesta al andlisis que se eligio el modelo adaptado por el autor Romero
ET. Al (2004), motivo que los factores de estudio, como la ocupabilidad y
empleabilidad, resumen todos los aspectos que se han venido estudiando desde los afios
90’s partiendo desde el modelo base de Montané (1990), y referencias de estudios del
autor Bisquerra (1992), con su determinacién de tipologias de competencias:
Transversales o0 generales, basicas, relacionales, profesionales, para que se estudien
desde una perspectiva no solo psicopedagogica sino también desde los recursos

humanos.

Siendo asi las dimensiones en estudio se eligieron que sean la ocupabilidad y
empleabilidad, por su vinculo directo con las necesidades derivadas del desempefio

laboral.

Teorias y modelos que sustentan el estudio (Variable Independiente)

Como variable independiente se eligid6 a las “Competencias laborales
genéricas”, por su gran vinculo con la insercion laboral y con el desempefio laboral,
motivo por el cual durante la investigacion se identificaron autores los cuales no solo
contextualizaban desde sus puntos de vista las competencias laborales genéricas, sino
que para darles mayor soporte a sus investigaciones vieron necesario estudiar la
medicion de las competencias laborales que mas importantes fueron para su época,
dando pie al interés por identificar aquellos métodos de evaluacién por competencias
laborales que empezaban a surgir en la época frente a la importancias que se venia

dando al tema desde los afnios 70°.

Tomando como referencia esos alcances para la presente tesis fue necesario

profundizar primero la complejidad terminoldgica de competencia, y sus conceptos
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derivados, hasta el acercamiento terminolégico que empezé a tener con la insercion
laboral, motivo por el cual fue necesario ademas clasificar aquellos modelos de

evaluacion de competencias laborales mas relevantes.

El soporte de este tema radica en los afios 70’, época en la cual empez6 a radicar
la importancia de las competencias laborales empezando en la gestion de los recursos

humanos de donde se derivan los procesos de reclutamiento.

Ademas, porque su concepto para la época a finales de la década de 1960 y
principios de 1970, empezaba a tener mayor poder en diferentes ambitos, uno de ellos
fue en el campo de la psicologia industrial y organizacional norteamericana. Con los
estudios realizados desde esta época, el interés en las organizaciones se ha ido
trasladando desde los puestos de trabajo, como elementos fundamentales, a las personas

y a las competencias que éstas aportan.

Otro enfoque surgié desde el ambito linguistico, donde se le caracterizo al
concepto de competencia como el saber con el que cuentan los hablantes para producir
y comprender oraciones, y, asimismo, el saber de comunicarse, ese saber interactuar
entre emisor y destinatario, definidas como competencia gramatical y comunicativa.
Un autor clave de este enfoque fue Noam Chomsky, el cual ponia de manifiesto que los
hablantes cuentan con una mente-cerebro capaz de permitir el analisis y comprensién
de la informacién linglistica, dejando claro que ser competente es ser capaz de utilizar

la competencia linguistica en la produccion y comprension del lenguaje.

Por otra parte, el autor Dell Hymes, (1980) se enfoc6 en la competencia
comunicativa, como la que da cuenta de los usos y actos concretos que el
lenguaje da en ciertos contextos especificos. Dejo claro que seria necesaria una
competencia de comunicar ideas, manejar las reglas de la interaccion, trasladar

y entender el mensaje, en un espacio y tiempo determinado.

También el enfoque se llevo al dmbito educativo, donde el concepto fue
entendido por el conductismo como una forma de responder a los estimulos, la misma
que a partir de una constante practica permite a los educandos mejorar en sus

conocimientos y aprendizajes.
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Por el lado del autor Boyatzis (1982) la reconocia como una caracteristica
subyacente en una persona, ya que esta relacionada con una actuacién exitosa en un

puesto de trabajo.

Seria a partir de la década de los 90’ que el concepto de competencia empieza
a tomar mayor auge, Uno de los autores influyentes fue Hooghiemstra (1992) el cual
definid a las competencias como aquellos motivos, rasgos de caracter, concepto de uno
mismo, actitudes o valores, conocimientos, capacidades cognoscitivas o de conducta

que pueden ser asociadas al desempefio excelente en un puesto de trabajo.

Y fue a partir de los afios 90’ en adelante que empezaron a parecer autores que
frente a la importancia de las competencias laborales surgidas desde el afio 70°,
decidieron elaborar modelos para la evaluacién de competencias con la finalidad de
volverlo un proceso metodoldgico que sirva una adecuada eleccion dentro de la

organizacion de empresas.

Por un lado se identific el modelo propuesto por los autores Spencer y Spencer
(1993) denominado “Modelo de Iceberg”, quienes afirmaron que “la competencia es
una caracteristica subyacente en un individuo, que esta relacionada con un criterio de
referencia efectivo y/o un desempefio superior en un trabajo o situacion” (p. 9), siendo
asi al ser subyacente implica que la competencia es una parte profunda y duradera de
la personalidad, y que, ademas, permite predecir la conducta en una amplia variedad de

situaciones y tareas.

Cabe recalcar que aquel modelo se cred a fin de dejar establecido que las
competencias tienen dos grandes niveles, uno visible y més facil de modificar y entrenar
donde se encuentra el conocimiento y la habilidad, y otro oculto como las més dificiles
y costosas de modificar donde se encuentran los motivos, rasgos y auto concepto, pero

gue sin embargo son las mas importantes.

En el mismo afio otro autor influyente fue Cotton (1993) afirmo lo siguiente:
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las competencias laborales son aquellas habilidades que tiene la persona para
realizar las funciones asignadas segun el cargo o puesto de trabajo ya que seran
necesarias para lograr la competitividad frente a las demandas de las organizaciones, y
por consiguiente lograr mejorar sus condiciones de insercion y permanencia en el
mundo del trabajo. Las empresas deberian empezar por valorar mas las competencias
genericas de empleabilidad como las habilidades basicas (comunicacion oral, lectura,
escritura), habilidades de pensamiento de orden superior (resolucion de problemas,
habilidades de aprendizaje, creatividad, pensamientos innovadores, toma de
decisiones), habilidades y rasgos efectivos (confianza, responsabilidad, actitud positiva
hacia el trabajo, habilidades interpersonales, autoconfianza, adaptabilidad, flexibilidad,
entusiasmo, motivacion, autodisciplina, capacidad de autogestion, honestidad,
capacidad para trabajar sin supervision), considerandolas por encima de las habilidades

meramente ocupacionales especificas (p. 3).

Entre autores con la perspectiva de la Psicologia Cognitiva, esta Ducci (1997)
el cual afirma que “las competencias laborales son como la construccion social de
aprendizajes significativos y tiles para el desempefio productivo en una situacion real
de trabajo” (p. 55).

Cabe mencionar que el concepto fue actualizdndose desde el afio 2000 siendo
asi, se tiene la definicion hecha por Bogoya (2000) afirm6 que “las competencias son
como un saber hacer en contexto”, otro autor fue Ibarra (2000), afirmo que “la
competencia laboral es la capacidad productiva de un individuo que se define y mide
en términos de desempefio en un determinado contexto laboral, y no solamente de
conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la

integracion entre el saber, el saber hacer y el saber ser” (p. 103).

Otro autor que influyo desde el afio 2000 fue Le Boterf (2001) que afirmé que
“las competencias son como una construcciéon que parte de una combinacion de
recursos (conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente
(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un

desempefio” (p.13).
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Pasado los afios, las competencias tomarian un concepto complejo multifacético
y multidimensional, comprendiendo aspectos de la personalidad e incluyendo un
conjunto de conocimientos, comportamientos y actitudes que evidenciaban que el
individuo estaba en la capacidad de ejercer un trabajo, una profesién o resolver una
determinada situacion o problema en la interaccion con un medio laboral y social
especifico (Collazos & Garcia, 1999; Medina & Dominguez, 2006; Tejada, 2005).

Es asi que en consecuencia al valor que se le iba dando a las competencias
empezaron a surgir diversas perspectivas desde el campo laboral, refiriéndose a ellas
como aquel conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes con los que
se puede demostrar la capacidad real, para realizar con éxito una actividad de trabajo
especifico y donde para medir esa capacidad competente se empez6 a necesitar que las
competencias se evalten con la finalidad de que cada persona pueda identificar sus
propios factores diferenciadores de éxito, siendo asi la evaluacion por competencias se
vio necesario para definir los pardmetros de eleccion de una persona competente para
asumir exitosamente determinado puesto. Es por ese motivo que también en la literatura
las competencias referidas al campo laboral son caracteristicas individuales que

permiten a un individuo desempefiarse éptimamente en su puesto de trabajo.

Para reflejar mucho mejor lo mencionado desde el &mbito laboral, se
identificaron autores de la actualidad que hicieron mayor énfasis a las competencias
desde una mirada para el logro de la insercion laboral, autores como Echeverria (2002)

y Cejas (2003) afirmaron que:

Desde mucho antes se viene demostrando la intima relacion existente entre el
proceso de integracion en la sociedad y el de desarrollo personal, puesto que la
insercion laboral es esencial para el devenir de las personas hacia la madurez.

Es ahi donde las competencias laborales son definidas como aquellas que
se componen del conocimiento especializado, de la adecuada ejecucion de las tareas y
actividades propias relacionadas al trabajo, de la capacidad de dar una respuesta
sistematica y oportuna ante las demandas propias de la actividad laboral, referido al
conocimiento aplicado al contexto, el saber hacer, a la orientacion al trabajo en equipo,
a la colaboracién y comunicacion efectiva, formacidn de relaciones interpersonales que

hacen referencia al saber ser, a asumir responsabilidades, organizar y decidir, participar
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en la organizacion laboral, que hacen referencia al saber estar y por ultimo el demostrar

las competencias que hacen referencia al Saber Hacer (p. 3).

En ese mismo afo el autor Gordillo (2003), afirma que:

Las competencias laborales hacen referencia a la capacidad de desempefiarse en
un contexto laboral integrando atributos psicoldgicos como las actitudes y capacidades,
que serdn necesarios medir a través de una evaluacién de desempefio que pueda
determinar un adecuado desempefio, ya que la evaluacion de desempefio procura
identificar los déficits que los trabajadores pueden tener en la ejecucion de sus
funciones y tareas, y por consiguiente permitiendo detectar falencias y carencias del
trabajador.

Por lo que antes de efectuar cualquier evaluacion de desempefio, es
necesario que la empresa haya definido sus procedimientos productivos o de servicio.
El analisis funcional permitira luego graduar los niveles de importancia de las diferentes

competencias involucradas en los puestos de trabajo (p.6).

Otro autor que entra a reforzar la definicion de competencias laborales en la
actualidad es Charria et al. (2009) el cual afirma que “las competencias laborales son
aquellas que se consideran las mas esenciales pero que sin embargo no son suficientes
para lograr un adecuado desempefio en el trabajo, por lo que requieren que estas
trasciendan con la finalidad que muestren su relacion directa con aquellos
comportamientos que ocurren el contexto laboral, dentro de la cual esta implicito las
competencias para lograr esa trascendencia que se busca y mejorar las condiciones de

insercion laboral” (p.145).

Otra definicion actual es la del autor Granados Maguifio (2013), que lo enfoca
en el marco del capital humano, y define el término de competencia y competencia
laboral de forma diferenciada, pero haciendo énfasis a un mismo proposito el cual es
lograr un capital humano competente por que incluye los componentes de la
configuracién psicolégica compleja, y por consiguiente lograr trabajar como un sistema

de conocimientos, habilidades y conductas.

El mismo afio el autor Agudo (2013), menciona que el grupo de competencias

laborales, se deberian de fortalecer ain mas, motivo a que estas aumentan en gran parte
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la insercion en el mercado laboral, y por qué ademas al hablar de ellas no solo se trata
de enfocarse en el capital humano, sino otros aspectos como los metas cognitivos,
cognitivos, actitudes, motivacionales y otras cualidades de la personalidad, deseos,

estado de &nimo, entre otros.

Podemos decir que del analisis que se hizo de los autores que estudiaron el tema,
es necesario dejar claro que el enfoque inicial de las competencias se presenté como
respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la
educacion con mayor auge y la formacién de recursos humanos con menor auge, pero
que frente a la evolucion de la tecnologia, la necesidad de elevar el nivel de
competitividad de las empresas y las condiciones de vida y de trabajo de la poblacién,
como ademas la necesidad de las personas de mejorar sus condiciones de ingreso y
permanencia en el mercado laboral, y por consiguiente elevar su desarrollo integral y

de progreso personal.

También cabe recalcar que en el andlisis literario se definié ademas la
importancia de las competencias laborales motivo de una estrecha relacion que estas
tienen con la psicologia industrial, y la gestion del talento humano, y por ademas haber
contribuido la implementacion de una metodologia de “Evaluacion por Competencias
Laborales” en las empresas, y que tuvieron €xito en sus épocas gracias a que contenian

técnicas e instrumentos para medir el conocimiento y futuro desempefio.

Teniendo en cuenta la importancia de las competencias laborales para las
organizaciones, se encontraron clasificadas aquellas competencias necesarias para
lograr con éxito la insercion y el desempefio laboral. Por un lado estan las competencias

esenciales, consideradas como las mas exigidas para una actuacion media, seguido

estan las_competencias diferenciadoras, siendo las que nos van a permiten distinguir a

quienes sobresalen por sus actuaciones, luego estan las competencias genéricas 6

generales, las cuales se sustentan en el aprendizaje durante toda la vida, luego estan las

competencias bésicas siendo las que mas se emplean en el &ambito de la lectoescritura o

la alfabetizacion matematica, luego estan las competencias transferibles, siendo

competencias complementarias que permiten a los ciudadanos ser capaces de adquirir
por si mismos nuevas competencias, adaptarse a las nuevas tecnologias y a nuevos

contextos, propiciando asi su movilidad en el mercado de trabajo, y por ultimo estan
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las competencias profesionales las cuales tienen incorporado cuatro componentes,

saber (competencia técnica), saber hacer (competencia metodoldgica), saber ser

(competencia personal) y saber estar (competencia participativa).

Para delimitar nuestro objeto de estudio se consideré enfocarnos en las

competencias laborales genéricas ya que sobre estas se sustenta el aprendizaje obtenido

en la formacion profesional, que serdn necesarias para concluir que tanto han
contribuido las escuelas profesionales en que sus egresados adquieran competencias

que trasciendan de las competencias meramente profesionales.

Pero para hablar de ello es importante sefialar cuales son las corrientes
filosoficas que empezaron a responder a la evaluacion de las competencias laborales,
como son los 03 modelos gerenciales con enfoque en la gestion de competencias

laborales, la corriente Anglosajona Americana desde los Afios 70’s a 80’s, la corriente

francesa en los Afios 90’s, y por ultimo la corriente anglosajona-francesa (Mixta),

donde desde cada una provenia un Modelo de Instrumentacion el cual tenia un enfoque

desde el procedimiento de trabajo de la organizacion de las empresas.

Pero hablar de la evolucion de competencias laborales es hablar de una Gestion
por Competencias que se enmarca bajo tres enfoques en base a los cuales se
desarrollaron modelos propuestos, que fueron evolucionando en el tiempo, dichos

enfoques son los siguientes: funcionalista, constructivista y conductista.

Cada una buscaba un objetivo diferente, por consiguiente, sus técnicas
empleadas de Instrumentacidn no eran iguales, pero que en cuanto a sus similitudes se
fundamentaban en la Psicologia Organizacional y del Trabajo por su perspectiva

organizacional y social (Gémez, 2005, p.48).

Por un lado, estd la Corriente Anglosajona Americana, con 02 Modelos

“Funcional y Conductual” de visién de la psicologia laboral y organizacional, el
primero el “Modelo Funcional” dentro de los paises donde se empezd a dar origen
estan: Reino Unido, Australia y Nueva Zelanda, tenia como objetivo enfocarse en la
categoria de competencias laborales “Técnicas y especificas”, asi como también, no

identificar las competencias antes de la formacién para el trabajo. Sino que evaltan el
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desempefio o resultados concretos y predefinidos que la persona debe demostrar en el
desarrollo de sus funciones, por lo que buscan que las competencias emerjan en el
proceso del desarrollo de las actividades de la organizacion. Podemos decir que aqui
las Competencias son definidas, a partir de un analisis de las funciones, con énfasis en
el desempefio o resultados concretos y predefinidos, producto de la tarea; mas que en

el como se logran.

El Segundo el “Modelo Conductual” donde los paises donde se empezo6 a dar
origen fueron: Estados Unidos, y el cual tenia por proposito enfocarse en la categoria
de Competencias Laborales “Genéricas”, asi como también, identificar las
Competencias antes de la formacion para el trabajo, motivo de una proyeccion y
prediccion de los resultados futuros. Aqui podemos decir que las Competencias son
definidas, a partir de un andlisis de las capacidades y atributos personales, para que se
asocien a predecir mejor el desempefio que tendria dentro de la organizacion, mas no
se deriven de los procesos de la organizacion, sino que se desprenden de la estrategia
de la organizacion, y se expresan mediante conductas observables y medibles.

Otra corriente que se posiciono rapidamente fue la Corriente Francesa, con su

Modelo “Constructivista” de vision de la psicologia laboral y organizacional, teniendo
como pais de origen a Francia, este modelo tenia por objetivo enfocarse en la categoria
de Competencias Laborales “Especificas”, asi como también, no identificar las
competencias antes de la formacion para el trabajo. Motivo que no es relevante
identificar como competencia las capacidades existentes y predeterminadas, sino las
que emergen en los procesos de mejora. Aqui podemos decir que las Competencias son
definidas, a partir de un analisis que provenga de una base constructiva, como el

Modelo de Organizacion, y procedimiento de trabajo de la Organizacion.

Y por ultimo otra de las corrientes que se identifico fue la Corriente

Anglosajona Americana-francesa (Mixta), que se vino posicionando en un escenario

mas actual, puesto que su modelo hacia referencia a la fusion de las dos corrientes
anteriores mencionadas, y tenia por objetivo enfocarse en la Categoria de Competencias
Laborales “Genéricas y Especificas”, dentro de la cual se valoran de manera equitativa

tanto las capacidades interpersonales del individuo junto con las capacidades técnicas.
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Para ampliar este apartado se considerd hacer énfasis en el anélisis del autor
Jorge Escobar Guarnizo, el cual dentro de su investigacion “Propuesta de un Modelo
de Evaluacion por Competencias”, describe cada uno de estos Modelos identificados
que responden a las corrientes Anglosajona Americana, francesa y mixta. Para mayor

énfasis se definiran cada una a continuacion.

Modelo Conductual

Tuvo sus origenes en los Estados Unidos de Norte América, fue disefiado para
empleados con alto desempefio, este buscaba en sus inicios establecer el motivo por el
cual en condiciones normales, algunos empleados se destacaban mas que otros,
buscando identificar atributos como la iniciativa, la resistencia al cambio, la tolerancia
al estrés, la ambiguedad, el riesgo, la capacidad de persuasion o el liderazgo, todas
caracteristicas personales asociadas a un alto desempefio, por lo que el modelo tendia
a aplicarse en grupos de cargos ejecutivos, basados en la idea de que este tipo de
competencias predicen mejor el desempefio superior (Sandoval F., Miguel V., &
Montafio N., 2008, p.8).

El modelo fue aplicado no solo a empleados de alto nivel, sino también a empleados
con cargos intermedios y trabajadores, que provenian de empresas que buscaban
garantizar el resultado positivo del desempefio de sus empleados. La necesidad parte
de ser un modelo que introdujo el concepto de “Desempeiio Sobresaliente”, que hace
referencia al cumplimiento de tareas por encima de los niveles establecidos como
“Estandar de Competencia” ya que se concentran en desempefios superiores o
destacados, y que generalmente se verbalizan en términos de atributos personales mas
que en términos de estandares minimos de desempefio de una actividad o tarea para el

desarrollo de una labor (Becerra Gélvez, 2012, p. 12).

Uno de los principales referentes del “Modelo Conductual”, son los autores Spencer &
Spencer (1993) los cuales en su estudio “Competence at Work: A Model for Superior
Performance”, han afirmado que:

Las competencias deben cumplir con cinco caracteristicas (p.25-26):

- Motivos: Todo aquello que impulsa al individuo a ejecutar una accion, esto

conduce a las personas al logro de sus objetivos.

45



- Rasgos: Son las caracteristicas fisicas y respuestas consistentes para el manejo
de situaciones.

- Auto Imagen: Son las actitudes, valores o auto-imagen de una persona

- Conocimiento: Es la informacion que una persona posee referente a su area
especifica de trabajo

- Destreza: Es la habilidad de ejecutar una cierta tarea fisica o intelectual.

Por otro lado los mismos autores han planteado el “Modelo del Iceberg” (Ver
ejemplo Figura 03), el cual su disefio se representa por tener parte sumergida poco
visible y una parte flotante apreciable, donde las caracteristicas como la “Motivacion”,
“Los Rasgos”, “La Autoimagen” y “Los Valores”, son de dificil observancia como en
el “Iceberg” debajo el agua u ocultas, pero que sin embargo caracteristicas tales como,
“El Conocimiento”y “Las Destrezas” se encuentran en la superficie, es decir son faciles

de observar.

Figura 3
Modelo de Iceberg, adaptado de “Competence at Work: A Model for superior Performance”, Spencer y
Spencer (1993).

“Modelo del Iceberg”
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Fuente: Investigacion “El enfoque por competencias y sus aportes en la gestion de recursos

humanos” de las autoras Mayeline Becerra Géalvez y Francisca Campos Ahumada (2012).

Elaboracion: Spencer y Spencer (1993).
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Este modelo se concibid con la Gnica finalidad de que sea aplicable al personal
del cual se pretende identificar las competencias genéricas y especificas que tienen
adquiridas, permitiendo una adecuada construccion de un plan de capacitacién, que le
permita fortalecer factores claves como la motivacion, el conocimiento y las destrezas
de la persona como tambien desde el punto de vista empresarial, permitiendo a las

empresas disefiar y aplicar un adecuado modelo de evaluacion por competencias.

Modelo Funcional

Tuvo sus origenes en el pais de Canada, donde se insertd su enfoque en la
escuela de pensamiento funcionalista en la sociologia, que luego fue impulsado en los
Estados Unidos en la Universidad de Ohio, también adoptado como base fundamental
del sistema de competencias laborales de Inglaterra, nace por la necesidad de revisar y
adecuar los sistemas de formacién y capacitacion de ese pais. Fue una iniciativa que
ademas culmind con la creacion del Sistema Nacional de competencias laborales
(National Vocational Qualification, NVQ).

Este enfoque tuvo dentro de sus objetivos, que las funciones de las empresas no
deban formularse desde la perspectiva de un sistema cerrado, sino con el mercado, la
tecnologia, las relaciones sociales e institucionales, es por ende que a este método se le
reconoce por ser un método comparativo y por qué ademas contribuye a generar nuevas
perspectivas. Otro objetivo es el de contribuir con la elaboracion de curriculos
enfocados al desarrollo de competencias especificas, para las cuales previamente se han
disefiado planes de capacitacion y se han establecido criterios de evaluacion; esta
metodologia es altamente participativa y se desarrolla empleando a los individuos que
hacen parte directa de los procesos, estos se encargan de identificar las principales
funciones y objetivos de la organizacion, las ordenan y establecen las tareas de cada
funcion, estas tareas a su vez son analizadas en términos del conocimiento y habilidad
requerida y finalmente se les da un puntaje por frecuencia e importancia, como
resultado se obtiene un listado de tareas y actividades para el cumplimiento de una
funcion especifica, a partir de ahi se elaboran los planes de capacitacion que
contribuyan al fortalecimiento de las competencias requeridas (Mertens L., 1996, p.74).
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Esta metodologia se soporta en tres supuestos, la primera es que “los
trabajadores expertos pueden describir y definir su trabajo con mucho mas
precision que cualquier otra persona”, la segunda, es que “una forma efectiva para
describir una funcion o puesto, es la definicion del desempefio de las tareas del
trabajador experto”, y por ultimo establece que “Todas las tareas o funciones
demandan cierto nivel de conocimientos, habilidades, herramientas y actitudes para un

desempefio adecuado” (Mertens L., 1996, p.80).

Desde el punto de vista Funcionalista podemos decir que las competencias
deben establecerse observando las relaciones existentes entre habilidades y resultados,
entre conocimiento y aptitudes, y entre las opciones de solucion a problemas aplicando
habilidades y conocimientos y los resultados que se pueden obtener de €él, también se
puede evitar la focalizacion en labores especificas del cargo, tareas, actividades o
procesos y garantizar la amplitud de la funcionalidad. En conclusion, podemos decir
que este tipo de modelo se enfoca en los resultados, en el producto y no en el proceso
desarrollado.

Modelo Constructivista u Holistica

La aplicacion de la metodologia constructivista, tiene sus origenes en Francia y
se fundamenta en el modelo de formacion desarrollado por Bertrand Schwartz (1995)
quien define el modelo constructivista como “las relaciones mutuas y las acciones
existentes entre los grupos y su entorno, pero también entre situaciones de trabajo y
situaciones de capacitacion. Este mismo autor indica que en el modelo constructivista
no se definen a priori las competencias del personal, sino se construyen a partir del
analisis y proceso de solucion de problemas y difusiones presentes en la organizacion:

es el desarrollo de las competencias y la mejora de los procesos (p. 29).

Podemos decir que es un modelo basado en las competencias laborales que
se desarrollan como consecuencia de afrontar situaciones problematicas cotidianas,
tiene un vinculo con todos los niveles de la organizacion, a diferencia de los métodos
anteriores, por la razon de que se concentra en la adecuada articulacion del personal
menos capacitado, a partir de la cual se pueden disefiar estrategias de capacitacion

gue toman como punto de partida las experiencias cotidianas y conllevan a la
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autoconstruccion del conocimiento, lo que ha contribuido a disefiar planes de

evaluacion adecuados que partan de la experiencia del personal.

Segun el andlisis este modelo se diferencia del enfoque conductivista, que
toman como referencia para la construccion de las competencias a los trabajadores y
gerentes mas aptos o bien de empresas de alto desempefio, la preocupacion de la
metodologia constructivista incluye, a propdsito, en el analisis a las personas de menor

nivel educativo.

Del andlisis realizado podemos decir que las competencias son definidas, a
partir de un analisis de las capacidades y atributos personales, que nos van a ayudar a
predecir mejor el desempefio dentro de una organizacion, mas no se derivan de los
procesos de la organizacion, sino que se desprenden de la estrategia de la organizacion,

y se expresan mediante conductas observables y medibles.

A continuacion, se considerd representar en dos esquemas los modelos
gerenciales que se hicieron mencién linea arriba, el primer esquema (Ver ejemplo Tabla
4) corresponde a la identificacion del Modelo de Instrumentacion que normalmente se
emplea en una evaluacion de Competencias Laborales y el segundo esquema (Ver
ejemplo Tabla 5), que hacen mencién a instrumentos especificos orientados mas a la
evaluacion de Competencias laborales genéricas y justifican cuales son los criterios de

evaluacion.

Y para entender mejor los esquemas se elaboré un cuadro de definiciones y

caracteristicas de los Modelos de Competencias (Ver ejemplo Tabla 6).
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Tabla 4

Corrientes mundiales para la evaluacion de competencias laborales
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Fuente: Propia.

Elaboracidn: Propia.

Tabla 5

-7

Modelos de instrumentacién de las corrientes de evaluacion de competencias laborales
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Tabla 6
Enfoque de los modelos de Competencias

Es la capacidad de
La persona realiza
Gran realizar tareas,
FUNCIONALISTA lunciones de la ocupacion,
Bretafa capacidad de
desempefio .
Enfasis en el resullado
Capacidad de hacer da la
Es la union de persona en un conlexlo

conocimientos y determinado para lograr el
experiencias laborales resultado

CONSTRUCTIVISTA Francia

Analisis participalivo
Afributos personales,  Caracleristicas que liene
con los que se obliene una persona con
un desempefio desempefio efeclivo y/o
superior superior

CONDUCTISTA Estados
Unidos

Fuente: Propia.
Elaboracion: Propia.

Entre los autores que también han profundizado acerca de las metodologias para
la evaluacion de competencias laborales esta el autor Escobar Guarnizo, J. (2018), el
cual identifico que en las organizaciones se emplean métodos de valoraciones en
relacion a las etapas del proceso de seleccion. Determinando asi que las competencias
laborales se suelen valorar a través de una medicién dada a tres dimensiones
fundamentales como la cognitiva, asociada al “Saber-Saber”, y que se mide a través de
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la aplicacion de “Test de Conocimiento”; seguida esta la Dimension Instrumental,
asociada al “Saber Hacer”, y que se evalua mediante la valoracion que se da durante la
ejecucion de procesos y por ultimo la dimension Actitudinal, asociada con el “Saber-

Ser”, y que se evalla mediante la observacion de las conductas.

Un autor clave en el analisis de técnicas para la evaluacion de competencias
laborales esta Javier Gil Flores (2007), quien se basé en el andlisis de la experiencia
practica como en el andlisis del desempefio laboral de los trabajadores, entre sus
técnicas destacan las listas de verificacion o check list a modo de sistemas de escala
para la observacién, para tener un mayor contexto, para efectos de dar un mayor

contexto a continuacion se definiran cada una de ellas.

Listas de Verificacion o Check List: Se refiere a un listado de cualidades,
conductas o comportamientos, que pertenecen a una determinada competencia y sobre
los cuales el evaluador debe constatar su presencia o ausencia durante el desempefio

del trabajador evaluado.

Sistemas de Escala: Se refieren a aquellas que permiten valorar en qué grado un
individuo posee un determinado rasgo o evidencia una conducta, esta técnica permite
reflejar el grado de desarrollo alcanzado en cada una de las competencias objeto de
evaluacion; dependiendo el modo en que estas escalas sean construidas pueden ser
clasificadas como graficas, numéricas o verbales (Ver ejemplo Figura 04). En la escala
grafica se muestra una linea continua sobre la cual se marca la ubicacion del sujeto
sobre la competencia medida. En las escalas numéricas se sefiala mediante el empleo
de numeros en el grado o nivel en el que un individuo ha alcanzado sus competencias.
Finalmente, en las escales verbales se emplean expresiones que reflejan el nivel de

cumplimiento de una competencia.
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Figura 4
Tipos de Escalas, tomada de la investigacion “La Evaluacion de Competencias Laborales” del autor

Javier Gil Flores, Universidad Nacional de Educacion a Distancia, Espafia.

Escala grdfica
Capacidad/actitud para el trabajo en grupo

Baja Alta

Escala numérica
Capacidad/actitud para el trabajo en grupo

1 2 3 4 5
[] [] [] [] []
Baja Alia

Escala verbal
Capacidad/actitud para el trabajo en grupo

[] [] [] [
Poco dispuesto  Colabora sin Interés por Stempre dispuesto
a colaborar. demaostrar colaborar a colaborar
Dificultades entusiasmo. Cumple con las  Coopera al maxi-
para integrarse  Poca aporta- funciones que mo y contribuye
en el trabajo cion al trabajo tiene asignadas  al avance del
del grupo. del grupo. en el grupo. grupo.

Fuente: Investigacion “la evaluacion de competencias laborales (assessment of professional
competences)” del autor Javier Gil Flores (2007).
Elaboracion: Javier Gil Flores (2007).

Otras de sus técnicas se basaron en las experiencias de los sujetos, enfocandose
particularmente en las caracteristicas personales y en la experiencia que posee el

individuo para cumplir su funcion, entre las mencionadas se identificaron:

Test: Son comunmente aplicados durante procesos de seleccion o para
comprobacion de niveles minimos de conocimiento, esta técnica consiste en el
modelamiento de preguntas que, al ser aplicadas, permiten establecer factores de
conocimiento, conducta, personalidad o rasgos particulares para el cumplimiento de
una funcion, estos permiten detectar el nivel de desempefio de un individuo en un

puesto de trabajo.
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Recoleccion de informacion biografica: Empleada principalmente para la
seleccion de personal y consiste en el levantamiento de perfiles a partir de la
informacion biogréfica del individuo, lo que permite observar experiencias formativas
y laborales, las cuales son tomadas para proyectar la competencia con que podria

desempefiarse una persona en un puesto de trabajo.

Entrevistas de Evaluacion: Siendo aquellas que permiten una interaccion directa
con el evaluado y permite observar factores no visibles como la motivacion y la auto
imagen, conociendo de primera mano las posibles frustraciones y los factores que
afectan o potencializan el cumplimiento 6ptimo de su funcién, esta técnica debe
emplearse después de haber aplicado otras técnicas de recoleccion de informacion,

lo que permitird al evaluador construir un adecuado plan de entrevista.

Portafolios: Siendo aquella que consiste en la creacion de una carpeta donde se
recogen las experiencias formativas y profesionales del evaluado, esto con el fin de
llevar un registro documental de las competencias adquiridas a lo largo del tiempo, para
desarrollar de manera adecuada esta técnica, la informacion debe registrase de manera
continuada e ininterrumpida, lo que garantizara la precision al momento de tomar

decisiones sobre estas.

Otra parte de sus técnicas se basaron en el analisis de las valoraciones, siendo
consideradas como aquellas que toman como fuente de informacion a los propios
individuos, donde la informacion manejada no surge como efecto de observar el
desempefio del evaluado, sino que mas bien se basa en las valoraciones que el mismo
individuo hace referente al desempefio del evaluado. Dentro de las mas empleadas se

encontraron:

Autoevaluaciones: Consiste en hacer que el evaluado mediante el empleo de un
cuestionario, inventario o protocolo, reflexione sobre su desempefio y de manera
autonoma identifigue que competencias no ha desarrollado para el Optimo
cumplimiento de sus funciones, esta practica incrementa el nivel de comprometimiento
del trabajador, con relacion al fortalecimiento de las competencias que presentan
debilidades.
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Balance de competencias: Consiste en la autoevaluacion, donde se guia al
individuo para que identifique, seleccione y se comprometa con aquellas opciones
profesionales que resultan mas coherentes con sus propias competencias, aqui los
balances de los resultados se apoyan en el empleo de diferentes métodos para la
recoleccion de datos, dentro de los que podrian estar test psicolégicos, entrevistas,

biografias e incluso la observacion del desempefio laboral.

Evaluacién 360°: Orientada al sujeto ya vinculado a una organizacién y consiste
en un proceso de valoracion, siendo una técnica permite tener una visién mas completa
respecto al desempefio de un individuo, sin embargo, en algunas ocasiones, sino se
ejecuta de manera adecuada, esta prueba puede estar viciada por factores de
subjetividad.

Podemos decir entonces que habiendo identificado de la literatura diversos
autores estudiosos que han empleado diversas técnicas cada una con instrumentos de
evaluacion y valoracion totalmente diferentes, pero con un mismo objetivo que es medir

las competencias laborales genéricas.

Para reforzar todo lo mencionado, se elaboraron dos cuadros que reflejen el
resumen de todo lo estudiado hasta este apartado. El primer cuadro (Ver ejemplo Tabla
7), que hace referencia a los Modelos de gestion de reclutamiento, tiene por objetivo
llegar al andlisis de cual es la relacion que tienen las técnicas de evaluacion encontradas
con los modelos de gestién de reclutamiento existentes que definen las etapas del
proceso de seleccidn (pre seleccion, aplicacion de técnicas de evaluacion y seleccion).
Y el segundo cuadro (Ver ejemplo Tabla 8), que hace referencia a las metodologias de
evaluacion, tiene por objetivo consolidar todas las técnicas de evaluacion estudiadas,

en la cual cada una se avale de una metodologia.
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Tabla 7

Modelos de gestién de reclutamiento
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Fuente: Propia.

Elaboracion: Propia.
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Tabla 8

.z

Metodologias de evaluacion de competencias laborales genéricas
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Propia.

Fuente

: Propia.

Elaboracion
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2.4. Definicion de Términos Basicos

Competencias: Segun la Real Academia Espafiola, la define como «pericia, aptitud o
idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado». Segun el Ministerio de
Educacion del Peru la define como «la facultad que tiene una persona de combinar un
conjunto de capacidades a fin de lograr un propdsito especifico en una situacion
determinada, actuando de manera pertinente y con sentido ético».

Por dltimo, segin la Organizacion internacional del trabajo (OIT), determina la
competencia bajo tres enfoques como «La primera como la capacidad de ejecutar las tareas;
el segundo la concentra en atributos personales (actitudes, capacidades) y el tercero,

denominado “holistico”, incluye a los dos anteriores».

Competencias laborales: Segun la Organizacion internacional del trabajo (OIT), la define
como «La capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral
plenamente identificada. La competencia laboral no es una probabilidad de éxito en la
ejecucién de un trabajo; es una capacidad real y demostrada». Y segun el Ministerio de
Trabajo Promocion y Empleo del Per(, la define como «Agquellos conocimientos,
habilidades y aptitudes que una persona debe de ser capaz de desempefiar y aplicar en
distintas situaciones del trabajo, incluyendo variables, condiciones y criterios para inferir

que el desempefio fue efectivamente logrado».

Evaluacion de Competencias Laborales: Segun el Ministerio de Trabajo Promocion y
Empleo del Perq, la define como «Aquellas que implica que la persona de forma voluntaria
acceda a pasar por un proceso de evaluacion para comparar su desempefio, conocimientos,
habilidades y actitudes, de acuerdo a las unidades de competencia de un perfil ocupacional
determinado. La evaluacion sirve también como un diagnostico que permite a la persona a

orientar su capacitacion o desarrollar mayor practica laboral».

Segun el autor Gordillo, H. (2003) la define como la necesidad de aplicar los respectivos
instrumentos antes de contratar personal, durante las actividades laborales de los
trabajadores (evaluacion de desempefio) y después de haberlos sometido a procesos de
capacitacion, para efectos de saber en qué medida esta ha favorecido el desarrollo de la

empresa.
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Competencias Laborales Genéricas: Segun estudios de la universidad Cetys, la define
como «Adquellas habilidades y aptitudes que exceden la profesion y pueden ponerse en
practica en distintos puestos laborales. Si bien es posible prescindir de ellas para cubrir un
puesto laboral, son muy apreciadas porque permiten un mejor desempefio en las
actividades, otorgando beneficios extras a la organizacion contratante». Segun el
Ministerio de Educacion nacional de la Republica de Colombia, lo define como aquellas
gue «Se constituyen en recursos permanentes que las personas no sélo pueden utilizar en
su vida laboral, sino que les permiten desempefiarse de manera adecuada en diferentes

espacios y, lo que es muy importante, seguir aprendiendo».

Recursos Humanos: Segun el diccionario panhispanico del espafiol juridico, lo define
como «Procedimiento utilizado como equivalente al procedimiento administrativo especial

en materia de personal».

Arquitecto (a): Segun la Real Academia Espafiola, la define como «Persona legalmente

autorizada para ejercer la arquitectura».

Perfil: Segun el autor Diaz-Barriga (2014), lo concibe como un listado categorizado de
funciones determinadas que deberia el egresado ser capaz de cumplir al insertarse al campo
profesional. Los perfiles contienen una secuencia de proposiciones sobre los principales
conocimientos, habilidades intelectuales, destrezas, actitudes y valores éticos con los que
debe contar el egresado para ser capaz de desempefiar con eficiencia y eficacia sus

funciones profesionales.

Insercion Laboral: Segun el autor Bisquerra (1992), lo define como un proceso integral
en el que intervienen distintos factores para su realizacion, desde las caracteristicas que
presentan las personas y las oportunidades que ofrece el mercado laboral origindndose un

encuentro efectivo entre la empleabilidad y la ocupabilidad.

Empleabilidad: Segun el autor Orgemer (2002), se refiere a ella como la probabilidad de
insercion laboral mediante las caracteristicas que presentan las personas que buscan una
vacante. Otra definicion describe la empleabilidad como “la oportunidad del trabajador a

acceder a un empleo que cumpla con sus expectativas, con su formacion y con su
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trayectoria profesional. Y segln el autor Blanco (2005), la define como una accion que esta

enfocada en la persona y su aprendizaje, mas no al contexto.

e Ocupabilidad: Segun el autor Blanco (2005), la define como una accion que conlleva a la
posibilidad de insercion dependiendo de las oportunidades en el mundo laboral. Ademés

de ser una accion que esta enfocada al contexto.

e Empresa: Segun el autor Eric Ries, la define como aquella organizacion que ofrece a cada
empleado la oportunidad de ser emprendedor, respeta a sus empleados y sus ideas como
valor fundamental de su cultura. Es disciplinada en la ejecucion rigurosa de su core
business, y se caracteriza ademas por emplear un conjunto de herramientas de gestion para

hacer frente a situaciones de incertidumbre extrema.

e Estructura Organizacional: Segun el autor Eric Ries, la define como el sistema jerarquico
escogido por una empresa para organizar el personal y los medios de una organizacion,

con el cual se abordan las formas de organizacion interna y administrativa.

2.5.Fundamentos tedricos que sustenta el estudio

Dentro de la literatura son numerosas las tipologias y clasificaciones de competencias
laborales genéricas que han elaborado diferentes autores, por un lado tenemos al autor Javier
Gil Flores, que en su investigacion nos plantea la existencia de una clasificacion de
competencias las cuales fueron disefiadas por los autores Spencer y Spencer (1993),
incluyéndose aquéllas que en mayor medida respondian a las necesidades derivadas del
desempefio laboral y no enfocandose hacia alguna profesién en especifico, sino que mas bien

faciles de acondicionar a diversos sujetos de estudio de la actualidad.

Pero desde otra perspectiva tenemos otro enfoque de clasificacion de competencias
laborales dentro de la literatura donde se encuentra al autor Hooghiemstra (1992) el cual
plante6 una clasificacion de competencias laborales genéricas vinculadas a puestos de trabajo
concretos que se pudieran diferenciar entre distintos niveles de responsabilidad dentro de una
organizacion y al mismo establecio un proceso para la definicion del perfil de competencias

laborales especificas de cada organizacion. Podemos decir que su clasificacion se disefio con
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la finalidad que las mismas tengan directamente un vinculo con el desempefio en el puesto de
trabajo, como también que contribuyan a predecir aquellas conductas relacionadas con el

desempefio.

Es asi que teniendo estos enfoques acerca de las tipologias y clasificaciones de
competencias laborales de los autores en mencion se eligié la clasificacion de competencias
laborales genéricas de Spencer y Spencer (1993) (ver ejemplo Tabla 09), por su vinculo directo
a las necesidades derivadas del desempefio laboral, y las cuales tenian por finalidad adaptarse
a diferentes sujetos de estudio de diversas profesiones. A esto mencionar que otro de los
motivos de la eleccion fue el poco estudio sobre las competencias laborales de los jovenes

arquitectos, encontrandose estudios mas referidos a sujetos de estudios diferentes.
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Tabla 9

Clasificacion de las competencias laborales genéricas (Spencer y Spencer; 1993)

Grupos

Competencias genéricas

Competencias de desempefio v operativas

« Orientacidn al resultado.

+ Atencidn al orden, calidad v perfeccidn.
+ Espiritu de iniciativa.

+ Bisgueda de la informacidn.

Competencias de ayvuda v servicio

+ Sensibilidad interpersonal.
« Orientacion al cliente.

Competencias de influencia

« Persuasidn e influencia.
« Conciencia organizativa.
« Construccidn de relaciones.

Competencias directivas

« Desarrollo de los omros.

+ Actitudes de mando: asertividad v uso del
poder formal.

+ Trabajo en grupo v cooperacién.

+ Liderazgo de grupos.

Competencias cognitivas

+ Pensamiento analitico.

+ Pensamiento conceptual.

« Capacidades técnica, profesionales v direc-
tivas.

Competencias de ¢ficacia personal

« Autocontrol.
« Confianza en si mismo.
+ Flexibilidad.

» Hibitos de organizacidn.

Fuente: Investigacion “la evaluacion de competencias laborales (assessment of professional competences)” del

autor Javier Gil Flores (2007).
Elaboracion: Javier Gil Flores (2007).

2.6. Hipotesis

2.6.1. Hipotesis General

Las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequefias empresas de

disefio y construccion se relacionan significativamente con la insercion laboral de

jévenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.
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2.6.2. Hipotesis Especificas

Hipotesis Especifica 1:
Las competencias laborales de Desempefio y Operativas solicitadas por las
pequefias empresas de disefio y construccion se relacionan significativamente con la

insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Hipdtesis Especifica 2:
Las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequefias empresas de
disefio y construccion se relacionan significativamente con la insercion laboral de

jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Hipotesis especifica 3:
Las competencias laborales Cognitivas son solicitadas por las pequefias
empresas de disefio y construccion se relacionan significativamente en la insercion

laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Hipdtesis Especifica 4:
Las competencias laborales de Eficacia Personal son solicitadas por las
pequefias empresas de disefio y construccién se relacionan significativamente en la

insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

2.7. Variables

Las variables elegidas para este andlisis de estudio son “inserciéon laboral” y
“competencias laborales genéricas”. Motivo de ser dos variables que tiene mucha influencia
una de otra, entre los aspectos mas influyentes que evaltan estan los macroeconémicos, socio

economico, geopolitico, demogréafico y socio-personales.

2.7.1. Definicion y operacionalizacion de Variables: Dimensiones e Indicadores

Se eligio a la “insercidon laboral” como variable dependiente, para efectos de
analisis se le elaboré una matriz de operacionalizacion (Ver ejemplo Tabla 13) y a las

“competencias laborales genéricas” como variable independiente, la misma que para
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efectos de un mejor analisis se materializdé en una matriz de operacionalizacion (Ver
ejemplo Tabla 12), el resultado de ello fue su desmembracion en dimensiones y esta a

su vez en indicadores.

Cabe recalcar que para una mayor interpretacion de la matriz de la Variables
Independiente se elaboré una Matriz adicional de Conceptualizacion y definiciones
(Ver ejemplo Tabla 14), por cada una de las dimensiones de las Competencias
Laborales Genéricas que corresponden cada una a la clasificacion de las Competencias

Laborales Genéricas.

En la matriz se clasificaron las categorias y subcategorias segun el modelo
esquematico propuesto por los autores Spencer y Spencer (1993), los cuales clasificaron
a las competencias laborales genéricas en 06 grupos de competencias cada una de ellas
con sus respectivos indicadores. Que para efectos de un mayor analisis para la matriz
solo se hicieron uso de 04 grupos de competencias, donde para su eleccion
influenciaron las previas entrevistas que se concretaron con arquitectos del medio

internacional.

El objetivo del porqué de la clasificacion con 04 subcategorias fue a
consecuencia de unas previas entrevistas que se hicieron a profesionales conocedores
del tema. De las entrevistas realizadas se obtuvieron como resultado que de la
clasificacion de las competencias laborales genéricas con mayor demanda son:
competencias de desempefio y operativas, se caracterizan por enfocarse en las actitudes
y habilidades, seguido esta el grupo de competencias directivas, estas se caracterizan
por ser el conjunto de habilidades que deben acomparfiar a toda persona que ocupe,
ahora y en el futuro, puestos de trabajo de responsabilidad, consideradas esenciales
como estrategia para el &mbito de la empresa y que a su vez contribuyen a la busqueda
de una gestion eficaz interna del equipo, y tiene por finalidad a que las personas posean

buenas habilidades comunicativas en niveles.

Tambien se encuentra el grupo de competencias cognitivas, como aquellas que
estan orientadas a determinar los niveles de cognicion, mostrar interés en el sentido
mental del ser humano, son influyentes para fortalecer la capacidad de comprension,

tomar decisiones y solucionar problemas, luego también se identific el grupo de las
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competencias de eficacia personal, caracterizadas como las méas valoradas por las
organizaciones ya que no solo son necesarias para la toma de decisiones y resolucion
de problemas sino también para lograr manejar de forma adecuada las propias

emociones a fin de establecer relaciones laborales mas sanas y responsables.

Los grupos de competencias laborales genéricas con menor demanda se
encontraron a las competencias de ayuda y servicio que si bien es cierto se enfocan en
la sensibilidad interpersonal, desarrollar las capacidades de comprension a los demas,
y la comunicacion no verbal, deberia también adquirir la habilidad de la comunicacién
verbal donde se deje de lado el concentrarse solamente en comprender las necesidades
y emociones de los demas, sino mas bien buscar que los demas nos comprendan a
nosotros mismos, asi generar un vinculo de interaccion mutua exitosa como lo que
busca el grupo de competencias laborales directivas. Seguido estan las competencias
de influencia relacionadas con el uso del poder de la comunicacion, son influyentes en
el convencimiento hacia otra persona para que esta cambie su actitud o
comportamiento, cosa que en la actualidad no se deberia de apuntar puesto que un
profesional esta para comprender y atender a las necesidades de las personas con las

interactla ya sea dentro o fuera del trabajo.
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3.CAPITULO IIl: MARCO METODOLOGICO

3.1. Enfoque de la investigacion, tipo de investigacion, método de la investigacion, y

disefio de la investigacion

3.1.1 Enfoque de la investigacion

3.1.2

3.13

3.14

La presente investigacion tendra un método con enfoque cuantitativo para medir
las caracteristicas de un fendbmeno que relaciona las variables dependientes con las

variables independientes.

Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) indican lo siguiente con respecto a
una investigacion cuantitativa: “Utiliza la recoleccion de datos para probar hipotesis
con base en la medicién numérica y el analisis estadistico, con el fin establecer pautas

de comportamiento y probar teorias” (p.37).

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion elegido es de tipo basica la misma que se apoya en un
contexto tedrico y suposicion fundamental es el de desarrollar teorias mediante

principios que tiene como objetivo la basqueda del conocimiento.

Método de Investigacion

El método elegido para la presente investigacion es Correlacional basado en que
estudia la relacion asociativa que existe entre dos variables o fenémenos en un contexto

determinado. Asi mismo esta basada en el criterio hipotético deductivo.
Disefio de la Investigacion
La presente investigacion tiene un disefio de investigacion No experimental,

transversal debido a que este disefio se utiliza para realizar estudios de investigacién de

hechos y fendmenos de la realidad en un momento determinado de tiempo.
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De la misma manera es Correlacional (Ver ejemplo Figura 5), debido a que
estos disefios tienen la particularidad de analizar y estudiar la relacion de hechos y
fendmenos de las variables presentadas, para conocer su nivel de influencia o ausencia
de las mismas, buscan determinar el grado de relacion entre las variables que se

estudian.

Figura 5
Disefio Correlacional de los autores Hernandez Sampieri (2018).

/Y:
M \ r: correlacion

Fuente: Disefio de investigacién transeccional o transversal de los autores Hernandez Sampieri (2018).

I
X:

Elaboracion: Hernandez Sampieri (2018).

Dénde:

M = Muestra
01 =Variable 1
0 2 = Variable 2

R = relacion entre las dos variables

En tal sentido para determinar el grado de relacion entre las variables se aplica

el criterio de la Campana de Gauss - 4ta via (Ver ejemplo Tabla 10).
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Tabla 10

Teoria de la Cuarta Via - Curva “Campana de Gauss”

(Ho) (Ha)
Variable
Independiente

Variable Dependiente
Dimensiones

e

)

TV Oportunidad

Fuente: Propia

Elaboracién: Propia

Para reforzar lo dicho en mencién en enfoque, tipo, método y disefio de
investigacion, se mostrard una tabla de etapas pertenecientes a la investigacion
cuantitativa, la informacién se tomé del estudio de los autores como Tapia (2000); y

Hernandez, Fernandez y Baptista (2003).

Tabla 11
Etapas del paradigma Cuantitativo segin Tapia (2000); y Hernandez, Fernandez y Baptista (2003).

AUTORES ETAPAS DE LA
INVESTIGACION  CUANTITATIVA
(DEDUCTIVA)

- Formulacién del problema de
investigacion
Tapia (2000) - Fase exploratoria
- Disefio de la investigacion
- Trabajo de gabinete
- Bibliografia recomendada

- Concebir la idea a investigar
- Plantear la problematica de investigacion

Hernandez, Fernandez y - Elaborar el Marco teérico
Baptista (2003). - Definir el tipo de investigacion y hasta que nivel
llegara

- Establecer la hipdtesis

- Seleccionar el disefio apropiado de investigacion
- Seleccién de Muestra

- Recoleccién de los datos
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- Analizar los datos
- Presentar resultados

Fuente: Propia.

Elaboracién: Propia.

3.2. Poblacion y Muestra

3.2.1 Poblacion

Segun Vara (2010), precisa a la poblacion como:

“La poblacion es el conjunto de individuos o cosas que tienen una o mas
propiedades en comun, se encuentran en un espacio o territorio y varian en el transcurso
del tiempo. En una investigacion se puede tener méas de una poblacion, todo depende
de la complejidad y variedad de tus objetivos. A veces, cada objetivo requiere una
poblacion distinta. Si tienes mas de una poblacién, debes especificarla y describirla con
detalle” (p.210).

Para el presente estudio, se decidié que el contexto de influencia sea dentro de
Lima Metropolitana, y considerando que la poblacion elegida la constituyen Jovenes
Arquitectos egresados y colegiados, para considerar el total de la poblacion se opt6 por
tomar el dato de los Jovenes Arquitectos egresados y Colegiados del periodo 2020 al

2021 que es de 3,202, dato que nos servira seguidamente para identificar la Muestra.

3.2.2 Muestra
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Aplicando la férmula:

N+Zixp=*q

n=
e2*(N-1)+Zi*p*q

La muestra calculada es de 342; pero por conveniencia consideraré que la muestra por
conveniencia sea de 600 Arquitectos Jovenes siendo esta el total de casos validos para el

presente estudio.

3.3. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos (validez y confiabilidad)

La recoleccion de datos (Herndndez Sampieri, 2018) es el siguiente paso que se realizd
en base al enfoque elegido. La recoleccion de datos requiere de las siguientes actividades: La
seleccién del instrumento o método de recoleccion, la aplicacién del mismo y preparar las
observaciones, registros y mediciones obtenidas para que se analice. Es necesario que el
instrumento o método de recoleccion cumpla con dos requisitos importantes, los cuéles son:
confiabilidad y validez, refiriéndose a la primera como el grado en que la aplicacion repetida
del mismo arroja resultados iguales y la validez al grado en que dicho instrumento mide en

realidad la variable que pretende medir.

3.3.1 Técnicas de recolecciéon de datos

Para la presente investigacion se han hecho uso de las siguientes técnicas de
recoleccion de datos:
- La Entrevista Estructurada

- La encuesta
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- Observacion Directa

- Investigacion Documental (Fuentes)

Para obtener datos més estructurados se formularon instrumentos para la
recoleccion de datos, se realizaron anotaciones bibliograficas para consignar los libros
que se han empleado en el proceso de la investigacion. Se ha hecho uso de
transcripciones textuales de aquellos péarrafos considerados importantes para la
investigacion. Para la redaccion directa de la tesis estos textos han sido parafraseados
en base a la comprensién de lo propuesto por el autor y de la informacion que sobre el
punto maneja el investigador. Se han buscado tesis que guarden relacion directa con el
objeto de estudio como también se ha buscado investigaciones que guardan relacion
con la presente investigacion. Se realizd una serie de preguntas estructuradas para
obtener la espontanea opinion de los participantes sobre las caracteristicas y factores
que se correlacionan. A todo lo mencionado cabe mencionar que sobre estos se

interpreta los resultados Likert.

3.3.2 Instrumento para la recoleccion de datos

La Entrevista Estructurada
Gomero y Moreno (1997)! indican que “La entrevista es un medio de
recopilacion de informacion mediante preguntas, a las que debe responder el
interrogado”. Es asi que para esta investigacion se realizé las entrevistas a los actores
sociales de la zona de estudio (municipalidades, instituciones, asociaciones, Yy
promotores culturales), encargados del rubro de imagen institucional para lo cual se
elabor6 una guia de entrevistas que contenian datos referidos al estado situacional de

los valores, costumbres y visiones de la poblacion.

1

GOMERO C., Guillermo y MORENO M., José. Proceso de la investigacion cientifica [en linea]. Lima — Pert: Ed. Fakir,

[1997] [fecha de consulta: 10 Abril 2016]. Disponible en: http://www.une.edu.pe/Titulacion/2013/exposicion/SESION-3-
DE%20LA%20METODOLOGIA.pdf
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La Encuesta
Ferrado (como se citd6 en Casas, Repullo y Donado, 2003) define la
encuesta como:
“Una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de
investigacion mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra
de casos representativa de una poblacion o universo mas amplio, del que se pretende

explorar, describir, predecir y/o explicar una serie de caracteristicas” (p.527).

El medio para aplicar la encuesta seran los cuestionarios, que se disefiaran
previamente para luego ser aplicados al sujeto de estudio quienes para el presente
estudio son los arquitectos jovenes colegiados quienes trabajan en medianas empresas
de disefio y construccion. EI motivo de la aplicacién de estos cuestionarios es para
recabar informacion desde su autopercepcion y conocimiento, de manera que opinen

libremente en base a su criterio y experiencia.

Es asi que para el instrumento de medicién para la variable 1 y variable 2. Se
empled un cuestionario de escala de Likert, con preguntas cerradas que tenian las
siguientes alternativas de respuestas para cada pregunta: 1) Totalmente en desacuerdo;

2) en desacuerdo; 3) indeciso; 4) de acuerdo, y 5) totalmente de acuerdo.

La elaboracion de las preguntas esta en concordancia con los indicadores y con

las dimensiones de cada una de las variables.

La observacion Directa
Tafur (1995) afirma que “la observacidn es una técnica de recopilacion de datos,
la cual recoge informacion en la circunstancia en que ocurren los hechos y no cuando

¢éstos ya pasaron”.

Investigacion documental (fuentes)

Determina si se tienen documentos similares o relacionados con la problematica
a investigar, a fin de no duplicar esfuerzos en cuanto al trabajo académico que se
desarrollo; asi como, para obtener aportes y otros puntos de vista de otros

investigadores sobre la tematica citada. Los documentos consultados se especifican en
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el acapite de bibliografia, que fueron obtenidos a través de las fichas bibliograficas

utilizadas en el transcurso de la revision documental.

3.3.3 Validacion y confiabilidad del instrumento

Validez del Instrumento

Para el criterio de validez; se emple6 la validacion de expertos, es decir si el

instrumento es valido para medir lo que se debe medir.

La técnica empleada es la encuesta y el instrumento a utilizar a sido el

cuestionario.

Para ello se eligieron a 03 expertos los cuales colocaron una puntuacién mayor

e igual a 4 en el grado de concordancia y pertinencia (Ver Ejemplo tabla 12).

Tabla 12

Lista de expertos que validaron el instrumento de investigacion

Experto Nombres Grado Lugar de trabajo
académico

Universidad

1 Julia Vargas Giles Doctor privada
Universidad

2 Gisello Vila Doctor privada

Zorogastua

Universidad

3 Diana Merens Avilés Doctor privada

Fuente: Propia.

Elaboracién: Propia.
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Confiabilidad del Instrumento

Para el criterio de confiabilidad para los criterios de los instrumentos de
medicion se utilizo la formula del coeficiente de Alfa de Cronbach, para criterios no
paramétricos la misma que arrojaron 0,65 para la variable independiente y 0,869 para

la variable dependiente las mismas que se interpretan como de alta fiabilidad.

3.4. Descripcion de procedimientos de analisis de datos

En la investigacion Cuantitativa los datos se presentan en forma numeérica y se
consideran dos niveles de andlisis; el analisis descriptivo y el analisis ligado a la contrastacion

0 prueba de las hipétesis.

Se utilizé las tablas de frecuencias y los graficos de barras para los criterios de
estadistica descriptiva, asi mismo para la estadistica inferencial se consider6 el Rho de
Spearman, sigma bilateral, namero de datos y la interpretacion de la campana de Gauss en el
criterio de la Cuarta Via, para mayor énfasis en lo mencionado el orden se menciona a

continuacion (Ver ejemplo Tabla 13).
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Tabla 13

Matriz de anélisis de datos

Variable

Escala de Estadistic

medicién 0s
descripti
VoS

Indicador

Andlisis
inferencial
(Correlacion
y validez de
la hipotesis)

Competencias -
Laborales
Genéricas -

Orientacién al resultado
Atencidn al orden, calidad
y perfeccion
Espiritu de Proactividad e
iniciativa
Busqueda
informacion.
Desarrollo de los otros
Actitudes de mando:
asertividad y uso del
poder formal
Trabajo en
cooperacién
Liderazgo de grupos.
Capacidad
Comunicacién en Niveles
(verbal y no verbal)
Escucha Activa.
Capacidad de Negociacion
Vision Comercial y
Pensamiento Estratégico
Pensamiento analitico
Pensamiento conceptual
Capacidades técnicas,
profesionales y directivas . as,

- razén o ) L,
Sensibilidad Interpersonal . dispersio

. ;o proporcién
Confianza en si mismo n,
Adaptabilidad varianza
Habitos de organizacion
Autocontrol del
Egocentrismo
Productividad y
efectividad Personal
Gestion o inteligencia
emocional
Gestion del Estrés
Creatividad
Tolerancia a la frustracion
Soltura en el Entorno 2.0

de la

grupo 'y

Frecuenci
Escala de

Correlacion de
Spearman (rho)
Anilisis
multivariado

Coyuntura econémica
del Sector Disefio y la
Construccion

Oferta y Demanda de
empleo del Sector
Disefio y la
Construccion.
Cambios demogréficos.
Edad.

Experiencia Profesional
Formacién Académica
Profesional.
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Insercion
laboral

Cultura Organizacional
Estructura
Organizacional
Know How Empresarial
Metodologia para
Gestionar Proyectos
Metodologia de
evaluacion de
competencias laborales.
Competencias Laborales
Genéricas
Competencias Laborales
Técnicas y Especificas
Competencias laborales
Profesionales

Escala de
razon o
proporcion

Frecuencias,
dispersion,
varianza

Correlacion de
Spearman (rho)

Anilisis
multivariado

Fuente: Propia.

Elaboracion: Propia.
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4.CAPITULO IV: RESULTADO Y ANALISIS DE
RESULTADOS

4.1. Resultados de la estadistica descriptiva
Fiabilidad variable independiente

Tabla 14

Resumen de procesamiento de casos Variable Independiente

N %

Casos Valido 600 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 600 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Podemos analizar en la Tabla 14, que se presentaron 600 casos validos de un total de

600 casos que representan a la amuestra, no presentandose casos excluidos.

Tabla 15

Estadisticas de fiabilidad Variable Independiente

Alfa de Cronbach N de elementos
0,655 600

En la Tabla 15 podemos interpretar que la fiabilidad de la variable independiente y sus
dimensiones es de 0,655 0 65,5%, lo que nos permite afirmar al estar en el rango de 0,6 y 8,0

que presenta una alta fiabilidad.
Fiabilidad de la variable dependiente

Tabla 16

Resumen de procesamiento de casos Variable Dependiente

N %

Casos Valido 600 100,0
Excluido?® 0 ,0

Total 600 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
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Podemos analizar en la Tabla 16, que se presentaros 600 casos validos de un total de

600 casos que representan a la amuestra, no presentdndose casos excluidos.

Tabla 17
Estadistica de fiabilidad Variable Dependiente

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,869 600

En la Tabla 17 podemos interpretar que la fiabilidad de la variable independiente y sus
dimensiones es de 0,869 o0 86,9%, lo que nos permite afirmar al estar en el rango de 0,8 y 1,0
gue presenta una muy alta fiabilidad.

Pruebas NPar

Tabla 18

Tabla de normalidad - Prueba de Kolmogorov Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

COMPETENC
COMPETENC IA5 DE COMPETENC
A5 DESEMPERI0  COMPETENC  COMPETENC IAS DE
LABORALES A IAS IAS EFICACIA INSERCIEN

GEMERICAS-  OPERATIVAS  DIRECTIVAS-  COGNITIVAS. PERSONAL- LABORAL - OCUPABILID  EMPLEABILID
Vi -D1vi D2V D3V D4 V2 AD-D1V2 AD-D2V2
(Agrupada) {Agrupada) (Agrupada) (Agrupadaj (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada)

N 500 500 800 500 500 500 600
Parametros narmales™®  Media 1,97 1,81 1,59 1,80 1,78 1,88 149

Desv, Dasviacidn 19 522 599 625 61 469 606
Mximas diferencias Absoluto 313 393 305 314 278 423 358
Bdiemas Positio 304 298 305 296 238 343 358

Negafivo -313 -363 286 .34 -278 -473 -233
Estadistico de prueba 313 393 305 314 278 423 358
Sig. asintitica(bilateral) 000° 000° 000° 000° 000° 000° 000°

600
188
536
378
an
-378
378
000

a. La distribucion de prugha es normal.
b. 8 calcula a partir de datos

t. Correccion de significacion de Lilliefors.

Podemos analizar en la Tabla 18, que para las variables y dimensiones el valor de sigma
asintotica — bilateral es de 0,00 el mismo que al ser menor a 0,05, nos permite afirmar que no
presenta normalidad en el comportamiento de datos procesados, por lo cual se debera trabajar
con estadigrafos no paramétricos.
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Frecuencias

Tabla de frecuencia

Tabla 19
Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS - V1 (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 125 20,8 20,8 20,8
Aceptable 370 61,7 61,7 82,5
Buena 105 17,5 17,5 100,0

Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 19 y en la figura 6, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 125 casos (20,8%), aceptable 370 casos (61,7%) y buena 105 casos (17,5), de un
total de 600 casos (100,0%).

Figura 6
Diagrama de barras - COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS - V1 (Agrupada)

COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS - V1 (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Aceptable Buena

COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS - V1 (Agrupada)
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Tabla 20
Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DE DESEMPENO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 150 25,0 25,0 25,0
Aceptable 415 69,2 69,2 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0

Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 20 y en la figura 7, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 150 casos (25,0%), aceptable 415 casos (69,2%) y buena 35 casos (5,8), de un total
de 600 casos (100,0%).

Figura 7
Diagrama de barras - COMPETENCIAS DE DESEMPENO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada)

COMPETENCIAS DE DESEMPENO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Aceptable Buena

COMPETENCIAS DE DESEMPENO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada)
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Tabla 21
Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DIRECTIVAS - D2V1 (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 280 46,7 46,7 46,7
Aceptable 285 47,5 47,5 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0
Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 21 y en la figura 8, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 280 casos (46,7%%), aceptable 285 casos (47,5%) y buena 35 casos (5,8), de un

total de 600 casos (100,0%).

Figura 8
Diagrama de barras - COMPETENCIAS DIRECTIVAS - D2V1 (Agrupada)

COMPETENCIAS DIRECTIVAS - D2V1 (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Aceptable Buena

COMPETENCIAS DIRECTIVAS - D2V1 (Agrupada)

83



Tabla 22
Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS COGNITIVAS. D3V1 (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 150 25,0 25,0 25,0
Aceptable 360 60,0 60,0 85,0
Buena 90 15,0 15,0 100,0

Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 22 y en la figura 9, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 150 casos (25,0%%), aceptable 360 casos (60,0%) y buena 90 casos (15,0%), de
un total de 600 casos (100,0%).

Figura 9
Diagrama de barras - COMPETENCIAS COGNITIVAS. D3V1 (Agrupada)

COMPETENCIAS COGNITIVAS . D3V1 (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Aceptable Buena

COMPETENCIAS COGNITIVAS . D3V1 (Agrupada)
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Tabla 23
Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL - D4V1 (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 210 35,0 35,0 35,0
Aceptable 310 51,7 51,7 86,7
Buena 80 13,3 13,3 100,0

Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 23 y en la figura 10, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 210 casos (35,0%%), aceptable 310 casos (51,7%) y buena 80 casos (13,3%), de
un total de 600 casos (100,0%).

Figura 10
Diagrama de barras - COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL - D4V1 (Agrupada)

COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL - D4V1 (Agrupada)

Porcentaje

Bajo Aceptable Buena
COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL - D4V1 (Agrupada)
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Tabla 24

Tabla de frecuencias - INSERCION LABORAL - V2 (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 105 17,5 17,5 17,5
Aceptable 460 76,7 76,7 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0
Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 24 y en la figura 11, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 210 casos (35,0%%), aceptable 310 casos (51,7%) y buena 80 casos (13,3%), de
un total de 600 casos (100,0%).

Figura 11

Diagrama de barras - INSERCION LABORAL - V2 (Agrupada)

Porcentaje

INSERCION LABORAL - V2 (Agrupada)

Eajo Aceptable Buena

INSERCION LABORAL - V2 (Agrupada)
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Tabla 25

Tabla de frecuencias - OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 340 56,7 56,7 56,7
Aceptable 225 37,5 37,5 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0
Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 25 y en la figura 12, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 210 casos (35,0%%), aceptable 310 casos (51,7%) y buena 80 casos (13,3%), de

un total de 600 casos (100,0%).

Figura 12

Diagrama de barras - OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupada)

OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupada)

Porcentaje

Eajo

Aceptable
OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupaca)

Buena
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Tabla 26
Tabla de frecuencias - EMPLEABILIDAD - D2V2 (Agrupada)

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje Porcentaje vélido acumulado
Valido Bajo 125 20,8 20,8 20,8
Aceptable 420 70,0 70,0 90,8
Buena 55 9,2 9,2 100,0

Total 600 100,0 100,0

En la Tabla 26 y en la figura 13, nos permite interpretar que para el rango bajo se
presentaron 125 casos (20,8%%), aceptable 420 casos (70,0%) y buena 55 casos (9,2%), de un
total de 600 casos (100,0%).

Figura 13
Diagrama de barras - EMPLEABILIDAD - D2V2 (Agrupada)

EMPLEABILIDAD - D2V2 (Agrupada)

Porcentaje

Eajo Aceptable Buena

EMPLEABILIDAD - D2V2 (Agrupada)
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ARQUITECTURA CON MENCION EN GESTION EMPRESARIAL
TESIS: Competencias Laborales Genéricas para la insercién Laboral de jovenes Arquitectos en Lima Metropolitana, Afio 2021.

BACHILLER: Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

4.2. Resultados de la estadistica inferencial

Correlaciones no paramétricas

Tabla 27

Tabla de correlacion y validez de hipotesis - Rho de Spearman

Correlaciones

COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
LABORALES DE DESEMPENO COMPETENCIAS COMPETENCIAS DE EFICACIA INSERCION
GENERICAS - V1 Y OPERATIVAS - DIRECTIVAS - COGNITIVAS. PERSONAL - LABORAL - V2
(Agrupada) D1V1 (Agrupada) D2V1 (Agrupada) D3V1 (Agrupada) D4V1 (Agrupada) (Agrupada)
Rho de COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion 1,000 ,315" 673" 492" 452" 743"
Spearman LABORALES Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
GENERICAS - V1 N 600 600 600 600 600 600
(Agrupada)
COMPETENCIAS DE Coeficiente de correlacion ,315" 1,000 449" ,369" -,315" ,739"
DESEMPENO Y Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
OPERATIVAS -D1V1 N 600 600 600 600 600 600
(Agrupada)
COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion 673" 449™ 1,000 ,601™ -,058 ,609™
DIRECTIVAS - D2V1 Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,158 ,000
(Agrupada) N 600 600 600 600 600 600
Coeficiente de correlacion ,492" ,369" ,601" 1,000 -,223" ,780"
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA — ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA EN ARQUITECTURA CON MENCION EN GESTION EMPRESARIAL
TESIS: Competencias Laborales Genéricas para la insercién Laboral de jovenes Arquitectos en Lima Metropolitana, Afio 2021.

BACHILLER: Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

COMPETENCIAS N
COGNITIVAS. D3V1
(Agrupada)
COMPETENCIAS DE Coeficiente de correlacion
EFICACIA PERSONAL -  Sig. (bilateral)
D4V1 (Agrupada) N
INSERCION LABORAL - Coeficiente de
V2 (Agrupada) correlacion
Sig. (bilateral)
N

600

452"
,000
600
743"

,000
600

600

-,315™
,000
600
739"

,000
600

600

-,058
,158
600
,609™

,000
600

600

-,223"
,000
600
,780™

,000
600

600

1,000

600
,805™

,000
600

600

,805™
,000
600
1,000

600

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA — ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ARQUITECTURA CON MENCION EN GESTION EMPRESARIAL

BACHILLER: Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

TESIS: Competencias Laborales Genéricas para la insercién Laboral de jovenes Arquitectos en Lima Metropolitana, Afio 2021.

Tabla 28
Campana de gauss - 4ta Via

0.0-0.20 Poca correlacion
0.21-0.40 Regular correlacion
0.41-0.60 Correlacion promedio
0,61-0,80 Alta correlacion

-I"-f“ll.l*,r alta correlacion

osros | IRNIGHN

:-I 06108 | 041-0,60 | 021-040 | 00020 | 00020 | 021-040 | 0,41-0,60
HG 0,743**
HE1 0,739**
HE2 0,609**
HE3 0,780**
HE4 0,805**
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UNIVERSIDAD RICARDO PALMA - ESCUELA DE PQSGRADO
MAESTRIA EN ARQUITECTURA CON MENCION EN GESTION EMPRESARIAL
TESIS: Competencias laborales genéricas para lainsercion laboral de jévenes arquitectos en Lima Metropolitana, Afio 2021.

BACHILLER: Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

Regla Tedrica para Toma de Decisiones
Se utiliz6 la Regla de Decisién, comparando el Valor p calculado por la data con el
Valor p teérico de tabla= 0.05. Si el Valor p calculado > 0.05, se Aceptara Ho. Pero, si el Valor

p calculado < 0.05, se Aceptara Ha.

HIPOTESIS GENERAL

Ha: Las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequefias empresas de
Disefio y Construccion se relacionan significativamente con la insercién laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Ho: Las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequefias empresas de
Disefio y Construccion no se relaciona significativamente con la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma
asintética bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la
hipotesis alterna o de estudio y se rechaza la hip6tesis nula. Los indices de correlacion estan
siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlacion de Rho
de Spearman es de 0,743** estd en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta
correlacion. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales genéricas
solicitadas por las pequefias empresas de Disefio y Construccién se relacionan
significativamente con la insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima

Metropolitana™.

HIPOTESIS ESPECIFICAS

Hipotesis Especifico 1:
Ha: Las competencias laborales de Desempefio y Operativas solicitadas por las
pequerias empresas de Disefio y Construccion se relacionan significativamente con la en la

insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.
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Ho: Las competencias laborales de Desempefio y Operativas solicitadas por las
pequefias empresas de Disefio y Construccion no se relacionan significativamente con la en la

insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma
asintdtica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la
hipotesis alterna o de estudio y se rechaza la hipotesis nula. Los indices de correlacion estan
siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlacion de Rho
de Spearman es de 0,739** estd en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta
correlacion. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales de Desempefio
y Operativas solicitadas por las pequefias empresas de Disefio y Construccién se relacionan
significativamente con la en la insercién laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima

Metropolitana”

Hipdtesis Especifico 2:
Ha: Las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequefias empresas de
Disefio y Construccion se relacionan significativamente con la insercién laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Ho: Las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequefias empresas de
Disefio y Construccion no se relacionan significativamente con la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma
asintética bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la
hipdtesis alterna o de estudio y se rechaza la hip6tesis nula. Los indices de correlacion estan
siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlacion de Rho
de Spearman es de 0,609** estd en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta
correlacion. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales Directivas
solicitadas por las pequefias empresas de Disefio y Construccion se relacionan
significativamente con la insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima

Metropolitana”
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Hipotesis Especifico 3:
Ha: Las competencias laborales Cognitivas son solicitadas por las pequefias empresas
de Disefio y Construccion se relacionan significativamente en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Ho: Las competencias laborales Cognitivas son solicitadas por las pequefias empresas
de Disefio y Construccion no se relacionan significativamente en la insercion laboral de jovenes

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma
asintotica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la
hipdtesis alterna o de estudio y se rechaza la hip6tesis nula. Los indices de correlacion estan
siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el nivel 0,01
(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlacion de Rho
de Spearman es de 0,780** esta en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta
correlacion. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales Cognitivas son
solicitadas por las pequefias empresas de Disefio y Construccion se relacionan
significativamente en la inserciéon laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima

Metropolitana.”

Hipotesis Especifico 4:
Ha: Las competencias laborales de Eficacia Personal son solicitadas por las pequefias
empresas de Disefio y Construccidn se relacionan significativamente en la insercion laboral de

jévenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Ho: Las competencias laborales de Eficacia Personal son solicitadas por las pequefias
empresas de Disefio y Construccion no se relacionan significativamente en la insercion laboral

de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma
asintdtica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la
hipdtesis alterna o de estudio y se rechaza la hipotesis nula. Los indices de correlacion estan

siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el nivel 0,01
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(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlacion de Rho
de Spearman es de 0,805** estd en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta
correlacion. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales de Eficacia
Personal son solicitadas por las pequefias empresas de Disefio y Construccion se relacionan
significativamente en la insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima

Metropolitana.”
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5. CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera conclusion

Podemos llegar a la a conclusion de que las competencias laborales genéricas
como competencias de Desempefio y Operativas, directivas, cognitivas y de eficacia
personal solicitadas por las pequefias empresas de Disefio y Construccion se relacionan
significativamente con la insercion laboral de jovenes arquitectos en el 2021 en Lima
Metropolitana, basados en que el valor de sigma asintdtica bilateral es de 0,00 es menor
a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la hipétesis alterna o de estudio y se
rechaza la hipétesis nula. Los indices de correlacion estan siendo evaluados con ** lo
que indica que la correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0%
de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlacion de Rho de Spearman es

de 0,743** esta en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta correlacion.

Segunda conclusion

Podemos llegar a la a conclusion de que las competencias laborales de
Desempefio y Operativas como orientaciéon al resultado, orden, calidad perfeccion,
espiritu de iniciativa y busqueda de la informacion solicitadas por las pequefias
empresas de Disefio y Construccion se relacionan significativamente con la insercion
laboral de jévenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana, basado que el valor
de sigma asintotica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que
se valida la hipotesis alterna o de estudio y se rechaza la hipétesis nula. Los indices de
correlacion estan siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacién es
significativa en el nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para
ambas colas, la correlacion de Rho de Spearman es de 0,739** esta en el rango de 0,6
a 0,8 lo que se califica como de alta correlacion.

Tercera conclusion

Podemos llegar a la a conclusion de que las competencias laborales Directivas
como desarrollo de los otros, actitudes de mando, capacidad de negociacion, de trabajo
en equipo, liderazgo, visién comercial y pensamiento estratégico, comunicacion verbal
y no verbal y escucha activa solicitadas por las pequeiias empresas de Disefio y

Construccion se relacionan significativamente con la insercion laboral de jovenes
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arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana, basado en que el valor de sigma
asintdtica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida
la hipdtesis alterna o de estudio y se rechaza la hipdtesis nula. Los indices de correlacion
estan siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacién es significativa en el
nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la
correlacion de Rho de Spearman es de 0,609** esta en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se

califica como de alta correlacion.

Cuarta conclusion

Podemos llegar a la a conclusion de que las competencias laborales Cognitivas
como pensamiento analitico y conceptual, sensibilidad interpersonal y capacidades
técnicas profesionales y directivas son solicitadas por las pequefias empresas de Disefio
y Construccion se relacionan significativamente con la insercién laboral de jévenes
arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana; basado en que el valor de sigma
asintdtica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida
la hipoétesis alterna o de estudio y se rechaza la hipétesis nula. Los indices de correlacién
estan siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el
nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la
correlacion de Rho de Spearman es de 0,780** esta en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se

califica como de alta correlacion.

Quinta conclusion

Podemos llegar a la a conclusién de que las competencias laborales de Eficacia
Personal como confianza en si mismo, adaptabilidad, creatividad, capacidad de
autocontrol del egocentrismo y organizacién, de productividad y efectividad personal,
de inteligencia emocional, control del estrés, tolerancia a la frustracién y capacidad de
tener presencia en redes informaticas son solicitadas por las pequefias empresas de
Disefio y Construccion se relacionan significativamente con la insercion laboral de
jovenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana, basado en que el valor de sigma
asintdtica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida
la hipdtesis alterna o de estudio y se rechaza la hipétesis nula. Los indices de correlacion
estan siendo evaluados con ** lo que indica que la correlacion es significativa en el
nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la

correlacion de Rho de Spearman es de 0,805** esta en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se
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califica como de alta correlacion.
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5.2 Recomendaciones

Primera recomendacion

Se recomienda a la Gerencia General de las pequefias empresas de Disefio y
Construccion, implementar una directiva que permita considerar una evaluacion con
criterio de competencias laborales genéricas en su proceso de reclutamiento y

seleccion de personal.

Segunda recomendacion

Se recomienda al jefe de RR. HH de las pequefias empresas de Disefio y
Construccion, considerar en la etapa de Pre seleccion la aplicacion del criterio de
evaluacion por Competencias Laborales de Desempefio y operativas para identificar
en los jovenes arquitectos postulantes sus iniciativas en el cumplimiento y ejecucion

de las tareas que se le encomienden.

Tercera recomendacion

Se recomienda al jefe de RR. HH de las pequefias empresas de Disefio y
Construccion, considerar en la etapa de Pre seleccion la aplicacion del criterio de
evaluacion por Competencias Laborales de Eficacia personal para identificar en los
jovenes Arquitectos postulantes cuales son sus objetivos y estrategias para aumentar
la productividad y rendimiento en un puesto de trabajo en especifico.

Cuarta recomendacion

Se recomienda al Gerente de proyectos de las pequefias empresas de Disefio y
Construccion, considerar en la etapa de seleccion la aplicacion del criterio de
evaluacion por Competencias Laborales Directivas para identificar de los jovenes
arquitectos postulantes sus iniciativas de crear un buen ambiente de trabajo, y tener la

capacidad de crear equipos y saber dirigirlos.
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Quinta recomendacion

Se recomienda al Gerente de proyectos de las pequefias empresas de Disefio y
Construccion, considerar en la etapa de seleccion la aplicacion del criterio de
evaluacion por Competencias Laborales Cognitivas para identificar de los jovenes
arquitectos postulantes la fluidez en el desarrollo de sus labores intelectuales, creativas
0 de innovacidén que le permitan comprender, evaluar informacién, tomar decisiones

y solucionar problemas.
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7. ANEXOS

Anexo 01: Declaraciéon de Autenticidad

.!" m Escuela de Posgrado

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

| DECLARACION DEL GRADUANDO |

Por el presente, el graduando: (Apellidos y nombres)

Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

en condicién de egresado del Programa de Posgrado:

Arquitectura con mencién en Gestion Empresarial

deja constancia que ha elaborado |a tesis intitulada:

Competencias Laborales Genéricas para la insercion laboral de
Jovenes Arquitectos en Lima Metropolitana, Afio 2021

Declara que ¢l presente trabajo de tesis ha sido elaborado por ¢l mismo y no existe
plagio/copia de ninguna naturaleza, en especial de otro documento de investigacion (tesls,
revista, texto, congreso, o similar) presentado por cualquier persona natural o juridica
ante cualquier institucién académica, de investigacion, profesional o similar,

Debwnsumlaquelscb:dimammshansldodewmeldenuﬂaduend
trabajo de investigacién, por lo que no ha asumido como suyas las opiniones vertidas por
terceros, ya sea de fuentes encontradas en medios escritos, digitales o de la Internet.

Asimismo, ratifica que es plenamente consciente de todo el contenido de [a tesis y asume
la responsabilidad de cualquier error u omisién en el documento y es consciente de las
connotaciones éticas y legales involucradas.

En caso de incumplimiento de esta declaracidn, el graduando se somete a lo dispuesto en
las normas de 1a Universidad Ricardo Palma y los dispositivos legales vigentes.

a/b*“’
20/10/22

FirmaJdel graduando Fecha
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Anexo 02: Autorizacion de consentimiento para realizar la investigacion

; Wad Escuela de Posgrado

AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

DECLARACION DEL RESPONSABLE DEL AREA O DEPENDENCIA
DONDE SE REALIZARA LA INVESTIGACION

Dejo constancia que el drea o dependencia que dirijo, ha tomado conocimiento del
proyecto de tesis titulado:

Competencias Laborales Genéricas para la insercion laboral de
Jovenes Arquitectos en Lima Metropolitana, Ario 2021.

el mismo que es realizado por el Sr./Srta. Estudiante (Apellidos y nombres):

Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

, en condicién de estudiante - investigador del Programa de:

Arquitectura con mencion en Gestion Empresarial

Asi mismo sefialamos, que segln nuestra normativa interna procederemos con el apoyo al
: desarrollo del proyecto de investigacion, dando las facilidades del caso para aplicacion de
i los instrumentos de recoleccién de datos,

i En razén de lo expresado doy mi consentimiento para el uso de la informacién y/o la
i aplicacién de los instrumentos de recoleccion de datos:

Nombre de |la empresa: Autorizacién para x

R el uso del nombre
Vdiseno dela Empresaen | o
el Informe Final

Apellidos y Nombres del Jefe/Responsable del drea: | Cargo del Jefe/Responsable del drea:
' Arg. Pablo Luciano, Haaker Velaochaga | Gerente de Proyectos

|| Teléfone fijo (incluyendo anexc) y/o celular: Correo electrénico de la empresa:

989 175 596
=
g “ \
/ 7 l --.’ ~— i-l'\-‘
o A . 20/10/22
‘« Firma g Fecha
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% ¥ Magmma Escuela de Posgrado

AUTORIZACION PARA REALIZAR LA INVESTIGACION

DECLARACION DEL RESPONSABLE DEL AREA O DEPENDENCIA
DONDE SE REAUZARA LA INVESTIGACION

Dejo constancia que el 3red o dependencia que dirgo, ha tomado conocimiento del
proyecto de tesis titulado

Competencias Laborales Genéricas para la insercidn laboral de
Jovenes Arquitectos en Lima Metropolitana, Afto 2021.

el mismo que es realizado por ¢l 5r./Sna. Estudiante (Apeltidos y nombres):

Chavez Najarro, Yahaira Ysabel

, en condicion de estudiante - investigador del Programa de:

Arquitectura con mencién en Gestion Empresarial

Asi misme seAdamos, que segUn Nuestra normativa interna precederemos con el apoyo al
desarrolio del proyecto de investigacidn, dando las facilidades del caso para aglicacion de
los Instrumentos de recoleccidn de datos.

En razdén de o expreiado doy mi consentimiento para el uso de la informacidn yv/o la
apilcacon de los instrumentos de recoleccién de datos:

Nordee Je ls empress Actorizacion para X
v . o ui0 del nomben
RGM Gerencia y Construccién teistmpresaen [ 1 |
S invgrme Firml

AJe 1404 y Nombres de Jefe/Respontable del drea Cargs del Jele/Re

Ing. Raul Enrigue Godomar Gerente Gen

Tee‘ona Fio (inchaye=co anesa) /0 celutar Correo elecirdnika

999 411 919
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Anexo 03: Matriz de consistencia (Problema, Objetivos, Hipotesis)

Tabla 29

Matriz de consistencia

VARIABLE INDICADOR VARIABLE INDICADOR
TITULO PROBLEMA PRINCIPAL | OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL e DIMENSIONES S I e DIMENSIONES o
. Determinar cudles son las .
i Cudles son las - ) Las competencias laborales
5 competencias laborales
competencias laborales P : ’ genéricas solicitadas por las
o : genéricas solicitadas por las| "
genéricas solicitadas por las pequeiias empresas de pequedias empresas de disefio y COMPETENCIAS Orientacion al resultado. FACTORES EXOGENOS: QUE SON
i lisefi i i ETED AS ie N 1 - =
paq“;"hzzz‘"r“fsa,‘g;‘:ﬁﬁ:“““ fio y construccion en la “:;:‘Ir":‘::"":";;i;i““";"fa" DE DE! ov|” Atencidn al orden, calidad y INFLUYENTES
L iser al . -0 perfeccid
1 laboral de jovenes [ MO de insercion laboral de jévenes OPERATIVAS | Proactividad ¢ . -
Jévenes arquitectos en el N = Coyuntura econdémica del Sector del
arquitectos en el 2021 en Frisi e arquitectos en el 2021 en Lima Disciio y Ia Constraceitn
Lima Metropolitana? Metropolitana, Metropolitana. ¥ Bisqueda de la informacion = Oferta y Demanda de empleo del Sector
del Diseiio y la Construccion.
PROBLEMAS OBJETIVOS = Cambios demograficos (Riesgo de los
ESPECIFICOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICAS Inversionistas en este Sector por la
Recesion ccondmica).
. N N ¥ Desarrollo de los otros
Problema Especifico 1 Objetivo Especifico 1 : Hipétesis Especifica - v Actitudes do mando:
o i ) asertividad y uso del poder
Cudles son las| Determinar cudies son sl iy laborales de Formal,
comy I y : de] ! . perati Trabajo  en  gupo  y
les. 7 ie v i 7 s B
Soticitodias por as § - ’ poi oot "Nsolicitadas  por  las  pequeiias| COMPETENCIAS cooperacion.
5 - - : " eein DIRECTIVAS  |v  Liderazgo de grupos
empresas e . disels  ylempresas de - disero v e o e e 7 Capacidad de comunicacién en
consiruccion en la insercion|construceiin en al enificativamente  con ial Niveles (verbal y no verbal).
laboral de Jjéveneslinsercion laboral  delSTREEIIE RO v Escucha Activa
itect 202 o) ver - - - N N . A "
arquitectos en el 2021 enljivenes arquitectos en el IR CEORT o0 ST + Capacidad de Negociacion. FACTORES ENDOGENOS: QUE NO
Lima Metropolitana?. 2021 en Lima \ e opolitane v Vision Comercial y PODEMOS CAMBIAR
Metropolitana. Pensamiento Estratégico. Edad
- Eda
= Experiencia Profesional (N® de Practicas
VI: COMPETENCIAS pre-profesionales,  acreditacion  de  la
i N ABORALI experiencia a partir de la obtencion de la
o Objetivo Especifico 2: o i colegiatura).
COMPETENCIAs | Preblema Especifico 2: ) ) Hipétesis Especifico 2: ) « Formacion Académica Profesional (titulo,
LABORALES Determinar cudles son I TOMADAS DEL| VD: INSERCION académico, colegiatura vigente).
- ENERIC - ¢ Cuites son l ia: I les|Las laborales| MODELO LABORAL
GENERICAS para la | . tivas por|directivas por as|METODOLOGICO DE|
INSERCION directivas solicitadas por las|las p i presas del 7 w de diseio Y| GESTION DE TOMADAS DEL MODELO
L LABORAL de 2sas de di d ) uceidn en lajcc lacionan| COMPETENCIAS DE LOS ” S METODOLOGICO DE
jévenes arquitectos |y constuccion  en  la|insercion  laboral  de|s con la AUTORES SPENCER Y| Pensamiento analitico. INSERCION  LABORAL,
en Lima insercion laboral de jovenes|jovenes arquitectos en el laboral de  jovenes|SPENCER (1993), Y LA| COMPETENCIAs |7 FPensamienio conceptual. 5y " i oR ROMERO ET
Metropolitana, Afio |arquitectos en el 2021 en|2021 en Limalarguitectos en el 2021 en Lima|ClASIFICACION DE| coGNiTivas |¥ Capacidades  téenica. p (5004)
Lima M litana? M. i Metropolitana. COMPETENCIAS L EerESIﬂ;_ril;s'ylmrec"vssi
TOMADAS —~ DE  LOS sensibificad Interpersona
AUTORES, JAVIER GIL| FACTORES ENDOGENOS: QUE NO
FLORES (2007) Y ARQ. PODEMOS ~ CAMBIAR ~ DE LA
JOAN VERGARA MARTI ORGANIZACION DE LAS EMPRESAS
(2018), ultura Organizacional
Problema Especifico 3: Objetivo Especifico 3. Cultura Organizaciona
Hipéresis Espee = Estructura Organizacional
§ o . S Especy = Know How
,;(.uu!e.\ son fas Demmumr_ cirdles son las o ) Lo = Metodologia para Gestionar Proyectos
cognitivas solicitadas por las|cognitivas  solicitadas por|cognitivas son solicitadas por las - 3 de de
- iy - . il competencias laborales.
de diserio|l presas d de diseiio y
¥ construccion  en la|diseio v construccion en fa|construccion  se  refaci
insercion laboral de jovenes|insercion laboral de|significativamente en la insercion
arquitecios en el 2021 en|jovenes arquitectos en el|iaboral de jovenes arquitectos en . e
Lima Metropolitana?. 2 en Limalel 2021 en Lima Metropolitana. v Confianzn en si mismo. FMIPLEABILIDAD
Metropolitana. aptabifidad.
'’ v Habitos de organizacion.
Probiema Especifica - Objetivo Especificod: : Autocontrol del Egocentrismo. FACTORES EXOGENOS: QUE
sp : L o COMPETENCIAS Productividad v efectividad CAMBIAN  EN  FUNCION DE LAl
) Hipotesis Especifico 4
Cudies o Jas|Peterminar cudles son las I “ACIA o DEMANDA REQUERIDA DE  LAS
? . competencias laborales de] ) PERSONAL 4 o inteligencia EMPRESAS DE DISENO Y|
competencias laborales de| /ET Las de “RSONAL CONSTRUCCION
(’fl's'u;’r'a personal solicitadas| . - por las : - ffr'('u(’iu personal son solic r'ma’:;a ¥ Gestion del Estrés i
por las peq ypresas|™ o P \por las pequedas empresas del v Crea . ) -
de diseiio v construccion en|T I m:‘ ‘iff’”"‘ ldiserio v construccion e +  Tolerancia a la frustracién -Competencias Laborales Genéricas
fa insercidn laboral deli, oo i, taboral  delteicionan significativamente en ¥ Solmraen el Entomo 2.0 -Competencias  Laborales  Técnicas  y
jovenes arquitectos en el S e el imsercion laboral de jévenes| Especificas
2021 en Limal lmz T £l ma|arauitectos en et 2021 en Limal “specificas
Metropolitana?. Metropolitana. Metropolitana. _C laborales F
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Anexo 04: Matriz de operacionalizacion

Tabla 30
Matriz de Operacionalizacion “VARIABLE INDEPENDIENTE”

. INSTRUMENTO DE MEDICION
VARIABLE DEFINICION =
N q
INDEPENDIENTE DIMENSIONES INDICADORES AUTOR CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL (Herramienta para el
de datos)
Orientacion al
resultado
Atencion  al  orden, . "
COMPETENCIASDE | o e 20| Clasificacion de
DESEMPENOY LA Spencer y Spencer
OPERATIVAS Espiritu de iniciativa (1993)
=y " q Ta 1) ETAPA EXPLICATIVA (NO
oo e ® CAUSAL)
informacion
Desarrollo  de  los
Otros. 2) ETAPATI: COMPARATIVA
Actitudes de mando: . i
asertividad y uso del Clasificacién de Para obtener VE| n??ulladu de cuan r}we]
. Spencer y Spencer de influencia tiene la  variable
poder formal
_ (1993) Segin Cotton (1993), son “COMPETENCIAS ~ LABORALES
Trabajo en grupo y g : L ’ GENERICAS” sobre la variable
. 5 aquellas  habilidades  que “INSERCION LABORAL"
T . . .
COMPETENCIAS L e s ey e el
DIRECTIVAS Capacidad de . g Método de fiabilidad: Se aplicara el| . . L
R segln el cargo o puesto de| w .| Se eligieron las siguiente:
Comunicacion en trabaio a we  serdn método de Criterio de “o de Cronbach
Niveles U . ¥ q para valorar la fiabilidad del contenido
Nerbal v ¥ bal . . necesarias para lograr la de los instrumentos.
fg er :YA chr al)_|Clasificacion del Arg. competitividad frente a las . v ENTREVISTAS
scucha Activa Joan Vergara Marti |, d d 1
Canacidad 1 2018) emandas ¢ a v ENCUESTA CON ESCALA|
pacieas “lg; T Y POlNétodo comparativo de resultados:
Negociacion Firma: ARQcoaching |consiguiente lograr mejorar P - « | DE LIKERT QUE CONTIENE|
. AT A v ~ n N .. _[Para evaluar los pesos del criterio de “a
COMPETENCIAS Vision Comercial sus condiciones de insercion de Cronbach”, se hard de forma| 26 PREGUNTAS. PARA|
LABORALES pensamiento y permanencia en el mundo \radicional. sin nm Gin uso de programa " o
GENERICAS épi del trabajo. A RESPONDERLAS EN ABSE A
estadistico, mas si bajo criterio de
La variable fue elegida en Pensamiento analitico experto. 05 ALTERNATIVAS
base al modelo de Segin Spencer y Spencer (totalmente en desacuerdo, en
clasificacion de Pensamiento (1993), son caracteristica . . . .
T i COMPETENCIAS |conceptual Clasificacion de  |subyacente en un individuo, 3) ETAPAIIL:CORRELACIONAL|  desacuerdo, indeciso, de acuerdo,
incluidas en el modelo, . Spencery Spencer |y que esti causalmente .| totalmente de acuerdo)
COGNITIVAS i &cni 1 v
metodologico de gestion Capacidades - téenica, (1993) relacionada con un criterio de| Y1C 04 Para comparar: Se aplicard
N oo . profesionales N el método de Criterio de “Cohen”, para|
de competencias de los - referencia efectivo y/o un| 3 -
directivas S E I de los ¢ de
autores Spencer  y — desempeiio superior en un Correlacién  entre  las  Muestras
Spencer  (1993) y la Sensibilidad trabajo o situacion s m N Tead, 1 - -
clasi ficacion estudiads Interpersonal entes, y te el r A : Jovenes A de|
por el Arq. Joan Vergara Confianza  en  si Ademds son aquellas que esudl.anco obtener el - Cileulo del Lima Metropolitana.
. . . Tamafio del Efecto del cruce de las
Marti (2018) mismo requieren de criterios de L.
— . L . R . :|muestras, la cual nos servird para sacar
Adaptabilidad Clasificacién de |referencia criticos, es decir, si conclusiones sobre los impactos reales
Hibitos de| Spencer y Spencer |la competencia “na predice del comportamiento de las
organizacion, (1993) algo en ¢l mundo real. competencias  laborales  genéricas
Autocom.rnl del adquiridas y las que realmente se
Egocentrismao requieren en un contexto actual laboral.
Productividad V|
COMPETENCIAS DE efectividad Personal Prueba para medir la Correlacion:
EFICACIA Gestio inteli - Para calcular el coeficiente de
PERSONAL estion G]m clgencia correlacion de las variables se aplicard
< oclvona - Clasificacién del Arg. la prueba Estadistica “SPSS V22",
Gestion del Estrés Joan Vergara Marti
Creatividad (2018)
Tolerancia  a la| Firma: ARQcoaching
frustracion
Moverse con Soltura
en el Entorno 2.0
(Presencia en Redes).

Fuente: Propia

Elaboracidn: Propia
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Tabla 31

Matriz de Operacionalizacion “VARIABLE DEPENDIENTE”

VARIABLE

DEPENDIENTE | PTMENSIONES

INDICADORES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

INSTRUMENTO DE MEDICION

OCUPABILIDAD

FACTORES EXOGENOS

Coyuntura economica del Sector de la
Construccion (Indice Economico).
Oferta y Demanda de empleo del Sector|
de la Construccion.

Cambios demogrificos (Riesgo de los|
Inversionistas en este Sector por la
Recesion econdmica).

FACTORES ENDOGENOS:
POLITICAS DE LA EMPRESA
+ Edad

+ Género.
+  Experiencia Profesional.
+ Formacion  Académica  Profesic

Segin Bisquerra (1992), la
Insercion laboral se define

(titulo académico, colegiatura vigente).
Discapacidad.

como el punto de
encuentro efectivo entre la
empleabilidad v laj

INSERCION
LABORAL

La variable fue elegidal
en base al modelo
metodologico de
insercion  laboral  del
autor Romero Et al
(2004)

EMPLEABILIDAD

FACTORES EXOGENOS

Las competencias laborales se dividen en 3
erandes grupos:

Competencias Blandas

+ Competencias  Laborales  Genéricas
“Soft Skills™: Aquellas que se utilizan en
cualquier espacio laboral y que preparan
para  cualquier clase de trabajo,
independientemente de su nivel o
actividad; ellas permiten que los jovenes|

se enfoquen en los  aspectos
comunicativos, relacionales, |
motivacionales, personales,

interpersonales, intelectuales,
organizacionales y tecnologicas.

Competencias técnicas y duras

+ Competencias  Laborales  Especificas
“Hard  Skills™  Aquellas que se
relacionan con el saber propio de una
ocupacién por lo que se enfocan en la
especializacion técnica y/o Profesional

Competencias  laborales  basicas o
Profesionales:  Son el conjunto  de
habilidades, aptitudes y destrezas que se
han adquirido a lo largo de su vida
personal, y académica.

PRTTEY
ocuf 5

empleabilidad referida a la
probabilidad de  insercion
laboral dependiente de las
caracteristicas que presentan
las personas que buscan|
empleo y la ocupabilidad
referida a la posibilidad de
insercion laboral,
dependiente de
oportunidades que presenta
el mercado de trabajo. Por|
tanto, la primera se centra en
la persona y depende del
aprendizaje, y la segunda
depende del contexto.

3

Ademas que determind las
siguientes  tipologias  de
tencias en:

P

Transversales o generales,
bisicas, relacionales,
profesionales, para que se;

estudien desde una
perspectiva no solo|
psicopedagogica sino

también desde los recursos
|

FACTORES ENDOGENOS: GESTION
INTERNA DE LAS EMPRESAS

Cultura Organizacional.

Estructura Organizacional.

* Know How Empresarial
competitiva).

(ventaja

Metodologia para Gestionar Proyectos.

Metodologia para la evaluacion de
competencias laborales.

Método
resultados: Para evaluar los pesos|
'|del criterio de “a de Cronbach”, se|
hara de forma tradicional, sin ningin|
uso de programa estadistico, mas si
bajo criterio de experto.

3)ETAPA
CORRELACIONAL

1) ETAPA EXPLICATIVA (NO

CAUSAL)

2) ETAPAII: COMPARATIVA

Para obtener el resultado de cuanto)

se deja influenciar la variable|
“INSERCION LABORAL” de Ia|
variable “COMPETENCIAS

LABORALES GENERICAS™.

L2/ fétodo de fiabilidad: Se aplicar ¢l
método
Cronbach™ para valorar la fiabilidad|
del contenido de los instrumentos.

de Criterio de “o de

comparativo de

1

Método para comparar: Se aplicard
el método de Criterio de “Cohen”,

la  comparacion de los

coeficientes de Correlacion entre las|
Muestras Independientes, y mediante
¢l resultado estadistico obtener el
Calculo del Tamaiio del Efecto del
cruce de las muestras, la cual nos|
servird para sacar conclusiones sobre|

impactos  reales  del

comportamiento de las competencias
laborales genéricas adquiridas y las|
que realmente se requieren en un|
contexto actual laboral.

Prueba para medir la Correlacion:
Para calcular el

coeficiente  de

correlacion  de las variables s
aplicara la prueba Estadistica “SPSS|
v22n,

Se eligieron las siguiente:

v' ENTREVISTAS

v ENCUESTA CON ESCALA DE
LIKERT QUE CONTIENE 28
PREGUNTAS, PARA]
RESPONDERLAS EN ABSE A 05
ALTERNATIVAS (totalmente en
desacuerdo, en desacuerdo, indeciso,

de acuerdo, totalmente de acuerdo)

Aplicacion:  Jovenes Arquitectos de

Lima Metropolitana.

Fuente: Propia

Elaboraci6n: Propia
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Anexo 05: Formato de instrumentos o protocolos utilizados

VARIABLE DEPENDIENTE: INSERCION LABORAL (Cuestionario 28 preguntas)

TOTALMENTE EN EN DESACUERDO INDECISO DE ACUERDO TOTALMENTE DE

DIMENSION 1: EMPLEABILIDAD DESACUERDO ACUERDO

INDICADOR 1: COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS (generales)

1. ¢Considera usted que adquirir Competencias Laborales Genéricas (generales)
adquiridas con las primeras practicas profesionales durante la formacion universitaria
contribuyen a mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por consecuencia
mejorar sus posibilidades de Insercion Laboral en medianas empresas de Disefio y
Construccion?

2. ;Para usted las Competencias Laborales Genéricas adquiridas con las primeras
practicas profesionales durante la formacion universitaria contribuyen a mejorar y aumentar
el nivel de Empleabilidad y por consiguiente mejorar las posibilidades de Insercion
Laboral en medianas empresas de Disefo y Construccion?

INDICADOR 2: COMPETENCIAS LABORALES TECNICAS Y ESPECIFICAS

1. ¢Considera usted que adquirir Competencias Laborales técnicas y especificas
contribuyen en aumentar su Empleabilidad y por consecuencia mejorar sus
posibilidades de Insercion Laboral en medianas empresas de Disefio y Construccion?

2. ¢Para usted las Competencias Laborales Técnicas y especificas contribuyen a
mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por consiguiente a incrementar las
posibilidades de Insercién Laboral en medianas empresas de Disefio y Construccion?

INDICADOR 3: COMPETENCIAS LABORALES PROFESIONALES

1. ¢Considera usted que adquirir Competencias Laborales profesionales adquiridas
por parte de su profesién contribuyen en aumentar su Empleabilidad y por
consecuencia mejorar sus posibilidades de Insercién Laboral en medianas empresas
de Diseno y Construccion?

2. ;Para usted las Competencias Laborales profesionales adquiridas por parte de su
profesién contribuyen a mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por consiguiente a
incrementar las posibilidades de Insercion Laboral en medianas empresas de Disefo y
Construccion?

INDICADOR 4: CULTURA ORGANIZACIONAL

1. ¢Considera usted que tener conocimiento de la Cultura Organizacional de una
empresa de Disefio y Construccion previo a un proceso de seleccién contribuye en
mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por consecuencia mejorar las
posibilidades de Insercion Laboral de jévenes arquitectos colegiados?

2. ;Considera que conocer la Cultura Organizacional de una mediana empresa de
Disefio y Construccion previo a un proceso de seleccion contribuye a mejorar y aumentar
el nivel de su Empleabilidad y por consecuencia lograr el éxito de su Insercion Laboral?
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DIMENSION 1: EMPLEABILIDAD

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 5: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1. ¢Considera usted que tener conocimiento de la Estructura Organizacional de una
empresa de Disefio y Construccion previo a un proceso de seleccion contribuye en
mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por consecuencia mejorar las
posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos colegiados?

2. ;Considera que conocer la Estructura Organizacional de una mediana empresa de
Disefio y Construccion previo a un proceso de seleccion contribuye a mejorar y aumentar
el nivel de su Empleabilidad y por consecuencia lograr el éxito de su Insercién Laboral?

INDICADOR 6: KNOW HOW

1. ¢Considera usted que tener conocimiento del Know How de una empresa de Disefio y
Construccion previo a un proceso de seleccién contribuye en mejorar y aumentar el
nivel de Empleabilidad y por consecuencia mejorar las posibilidades de Insercion
Laboral de jévenes arquitectos colegiados?

2. (Considera que conocer el Know How de una mediana empresa de Disefio vy
Construccion previo a un proceso de seleccion contribuye a mejorar y aumentar el nivel de!
su Empleabilidad y por consecuencia lograr el éxito de su Insercion Laboral?

INDICADOR 7: METODOLOGIA PARA GESTIONAR PROYECTOS

1. ¢Considera usted que tener conocimiento de la Metodologia para gestionar
proyectos de una empresa de Disefio y Construccion previo a un proceso de
seleccion contribuye en mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por
consecuencia mejorar las posibilidades de Insercion Laboral de jévenes arquitectos
colegiados?

2. ¢ Considera que conocer la Metodologia para gestionar proyectos de una mediana
empresa de Disefio y Construccién previo a un proceso de seleccién contribuye a mejorar
y aumentar el nivel de su Empleabilidad y por consecuencia lograr el éxito de su
Insercion Laboral?

INDICADOR 8: METODOLOGIA DE EVALUACION DE COMPETENCIAS
LABORALES

1. ¢Considera usted que tener conocimiento de la Metodologia para gestionar
proyectos de una empresa de Disefio y Construccion previo a un proceso de
seleccion contribuye en mejorar y aumentar el nivel de Empleabilidad y por
consecuencia mejorar las posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos
colegiados?

2. ¢Considera que conocer la Metodologia para gestionar proyectos de una mediana
empresa de Disefio y Construccién previo a un proceso de seleccion contribuye a mejorar
y aumentar el nivel de su Empleabilidad y por consecuencia lograr el éxito de su
Insercion Laboral?
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DIMENSION 2: OCUPABILIDAD

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 1: COYUNTURA ECONOMICA DEL SECTOR DEL DISENO Y LA
CONSTRUCCION

1. ¢Considera usted que si la Coyuntura econémica del sector del disefio y
construccion en Lima Metropolitana es positiva, ello contribuira en mejorar y
aumentar el nivel de Ocupabilidad como mejorar las posibilidades de Insercion
Laboral de jovenes arquitectos colegiados que quieren postular a medianas empresas
de Disefio y Construccion?

2. ;Considera que si la Coyuntura econémica del sector del disefio y construcciéon en
lima metropolitana es positiva, mejorara y aumentara el nivel de Ocupabilidad como las
posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos colegiados que quieren
postular a medianas empresas de Disefio y Construccion?

INDICADOR 2: OFERTA Y DEMANDA DE EMPLEO DEL SECTOR DEL
DISENO Y LA CONSTRUCCION

1. ¢Considera usted que si la oferta y demanda de empleo del sector del disefio y
construccion en Lima Metropolitana esta equilibrada, ello contribuird en mejorar y
aumentar el nivel de Ocupabilidad como mejorar las posibilidades de Insercion
Laboral de jovenes arquitectos colegiados que quieren postular a medianas empresas
de Disefio y Construccién?

2. ;Considera que si la oferta y demanda de empleo del sector del disefio y
construccion en Lima Metropolitana es equilibrada, mejorara y aumentara el nivel de
Ocupabilidad como las posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos
colegiados que quieren postular a medianas empresas de Disefio y Construcciéon?

INDICADOR 3: CAMBIOS DEMOGRAFICOS

1. ¢Considera usted que si los Cambios Demograficos en Lima Metropolitana son
positivos, ello contribuird en mejorar y aumentar el nivel de Ocupabilidad como
mejorar las posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos colegiados que
quieren postular a medianas empresas de Disefio y Construccion?

2. ¢Considera que si los Cambios Demograficos en lima metropolitana son positivos,
mejorara y aumentara el nivel de Ocupabilidad como las posibilidades de Insercién
Laboral de jovenes arquitectos colegiados que quieren postular a medianas empresas de
Disefio y Construccion?

INDICADOR 4: EDAD

1. ¢Considera usted que la Edad es un factor importante para aumentar el nivel de
Ocupabilidad como mejorar las posibilidades de Insercion Laboral de jovenes
arquitectos colegiados que quieren postular a medianas empresas de Disefio y
Construccion?

2. ;Considera que la Edad influencia en mejorar y aumentar el nivel de Ocupabilidad
como las posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos colegiados que
quieren postular a medianas empresas de Disefio y Construccion?
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DIMENSION 2: OCUPABILIDAD

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 5: EXPERIENCIA PROFESIONAL

1. ¢Considera usted que la Experiencia profesional es un factor importante para
aumentar el nivel de Ocupabilidad como mejorar las posibilidades de Insercion
Laboral de jovenes arquitectos colegiados que quieren postular a medianas
empresas de Disefio y Construccion?

2. ¢ Considera que la Experiencia profesional influencia en mejorar y aumentar el nivel
de Ocupabilidad como las posibilidades de Insercion Laboral de jovenes arquitectos
colegiados que quieren postular a medianas empresas de Disefio y Construccion?

INDICADOR 6: FORMACION ACADEMICA PROFESIONAL

1. ¢iConsidera usted que la Formacion Académica profesional es un factor
importante para aumentar el nivel de Ocupabilidad como mejorar las posibilidades
de Insercion Laboral de jévenes arquitectos colegiados que quieren postular a
medianas empresas de Disefio y Construccion?

2. ¢Considera que la Formacion Académica profesional influencia en mejorar y
aumentar el nivel de Ocupabilidad como las posibilidades de Insercién Laboral de
jovenes arquitectos colegiados que quieren postular a medianas empresas de Disefio y
Construccion?
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VARIABLE INDEPENDIENTE: COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS (cuestionario 26 preguntas)

DIMENSION 1: COMPETENCIAS OPERATIVAS Y DE DESEMPENO

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN
DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 1: ORIENTACION AL RESULTADO

1.¢,Considera usted que la ORIENTACION AL RESULTADO como parte de las Competencias|
Operativas y de desempeifio es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales
Genéricas en un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 2: ATENCION AL ORDEN, CALIDAD Y PERFECCION

2.;Considera usted que la ATENCION AL ORDEN, CALIDAD Y PERFECCION como parte de las
Competencias Operativas y de desempefio es indispensable para la evaluacion de
Competencias Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 3: ESPIRITU DE PROACTIVIDAD E INICIATIVA

3.;Considera usted que el ESPIRITU DE PROACTIVIDAD E INICIATIVA como parte de las
Competencias Operativas y de desempeno es indispensable para la evaluacion de|
Competencias Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 4: BUSQUEDA DE INFORMACION

4. ;Considera usted que la BUSQUEDA DE INFORMACION como parte de las Competencias
Operativas y de desempeifio es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales
Genéricas en un proceso de postulacion de jévenes Arquitectos?

DIMENSION 2: COMPETENCIAS DIRECTIVAS

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN
DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 1 : DESARROLLO DE LOS OTROS

1. ¢Considera usted que el DESARROLLO DE LOS OTROS como parte de las Competencias
Directivas es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 2: ACTITUD DE MANDO

2. ¢ Considera usted que las ACTITUD DE MANDO como parte de las Competencias Directivas
es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un proceso de
postulacién de jévenes Arquitectos?

INDICADOR 3: TRABAJO EN EQUIPO

3. ;Considera usted que el TRABAJO EN EQUIPO como parte de las Competencias Directivas|
es indispensable para la Evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un proceso de
postulacién de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 4: LIDERAZGO DE EQUIPO

4. ¢Considera usted que el LIDERAZGO DE EQUIPO como parte de las Competencias
Directivas es indispensable para la Evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?
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INDICADOR 5: CAPACIDAD DE COMUNICACION EN NIVELES VERBAL Y NO
VERBAL

5. ;Considera usted que la CAPACIDAD DE COMUNICACION EN NIVELES VERBAL Y NO
VERBAL como parte de las Competencias Directivas es indispensable para la Evaluacién de
Competencias Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 6: ESCUCHA ACTIVA

6. ¢Considera usted que la ESCUCHA ACTIVA como parte de las Competencias Directivas es
indispensable para la Evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un proceso de
postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 7: CAPACIDAD DE NEGOCIACION

7. ¢ Considera usted que la CAPACIDAD DE NEGOCIACION como parte de las Competencias de
Ayuda y Servicio es indispensable para la evaluacién de Competencias Laborales Genéricas en
un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 8: VISION COMERCIAL Y PENSAMIENTO ESTRATEGICO

8. ;Considera usted que la VISION COMERCIAL Y PENSAMIENTO ESTRATEGICO como parte
de las Competencias de Ayuda y Servicio es indispensable para la evaluacion de Competencias
Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jévenes Arquitectos?

DIMENSION 3: COMPETENCIAS COGNITIVAS

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 1 : PENSAMIENTO ANALITICO

1. ¢Considera usted que el PENSAMIENTO ANALITICO como parte de las Competencias
Cognitivas es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacién de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 2 : PENSAMIENTO CONCEPTUAL

2. ¢Considera usted que el PENSAMIENTO CONCEPTUAL como parte de las Competencias
Cognitivas es indispensable para la evaluacién de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 3 : CAPACIDADES TECNICAS, PROFESIONALES Y DIRECTIVAS

3. ¢Considera usted que las CAPACIDADES TECNICAS, PROFESIONALES Y DIRECTIVAS como
parte de las Competencias Cognitivas son indispensables para la evaluacion de Competencias
Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 4 : SENSIBILIDAD INTERPERSONAL

4. ;Considera usted que la SENSIBILIDAD INTERPERSONAL como parte de las Competencias de
Ayuda y Servicio es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?
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DIMENSION 4: COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

EN DESACUERDO

INDECISO

DE ACUERDO

TOTALMENTE DE
ACUERDO

INDICADOR 1 : CONFIANZA DE SI MISMO

1. ¢Considera usted que la CONFIANZA DE SI MISMO como parte de las Competencias de
Eficacia Personal es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en
un proceso de postulacién de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 2 : ADAPTABILIDAD

2.;Considera usted que la ADAPTABILIDAD como parte de las Competencias de Eficacia
Personal es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 3 : GESTION DEL ESTRES

3.; Considera usted que el MANEJO DEL ESTRES como parte de las Competencias de Eficacia
Personal es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un
proceso de postulacion de jévenes Arquitectos?

INDICADOR 4 : HABITO DE ORGANIZACION

4. Considera usted que el HABITO DE ORGANIZACION como parte de las Competencias de
Eficacia Personal es indispensable para la evaluacién de Competencias Laborales Genéricas en
un proceso de postulacién de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 5: AUTOCONTROL DEL EGOCENTRISMO

5. ¢Considera usted que el AUTOCONTROL DEL EGOCENTRISMO como parte de las
Competencias de Eficacia Personal es indispensable para a evaluacion de Competencias
Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jévenes Arquitectos?

INDICADOR 6: TOLERANCIA A LA FRUSTRACION

6. ; Considera usted que la TOLERANCIA A LA FRUSTRACION como parte de las Competencias)
de Eficacia Personal es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas
len un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 7: MOVERSE EN EL ENTORNO 2.0

7. ¢;Considera usted que MOVERSE EN EL ENTORNO 2.0 como parte de las Competencias de|
Eficacia Personal es indispensable para la evaluacién de Competencias Laborales Genéricas en
un proceso de postulacién de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 8: MOTIVACION Y EFECTIVIDAD PERSONAL

8. ¢Considera usted que la MOTIVACION Y EFECTIVIDAD PERSONAL como parte de las
ICompetencias de Eficacia Personal es indispensable para la evaluacién de Competencias
Laborales Genéricas en un proceso de postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 9: CREATIVIDAD

9. ;Considera usted que la CREATIVIDAD como parte de las Competencias de Eficacia Personal
es indispensable para la evaluacion de Competencias Laborales Genéricas en un proceso de
postulacion de jovenes Arquitectos?

INDICADOR 10: GESTION O INTELIGENCIA EMOCIONAL

10. ¢Considera usted que la GESTION O INTELIGENCIA EMOCIONAL como parte de las|
ICompetencias de Eficacia Personal es indispensable para la evaluacion de Competencias
Laborales Genéricas en un proceso de postulacién de jévenes Arquitectos?
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Anexo 06: Tablas de validez y confiabilidad

Fiabilidad variable independiente

Tabla 14

Resumen de procesamiento de casos Variable Independiente

N %

Casos Valido 600 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 600 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Tabla 15
Estadisticas de fiabilidad Variable Independiente

Alfa de Cronbach N de elementos
0,655 600

Fiabilidad de la variable dependiente

Tabla 16

Resumen de procesamiento de casos Variable Dependiente

N %

Casos Valido 600 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 600 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
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Tabla 17
Estadistica de fiabilidad Variable Dependiente

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,869 600
Tabla 18

Tabla de normalidad - Prueba de Kolmogorov Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

COMPETENC
COMPETENC IAS DE _ COMPETENC
A5 DESEMPERIO  GOMPETENG — GOMPETENG IAS DE ,
LABORALES ¥ Iag Iag EFICACIA INSERCION
GENERICAS- OPERATIVAS  DIRECTIVAS- GOGMNITVAS  PERSOMNAL-  LABORAL-  OGUPABILD  EMPLEABILID
v D1V D2V Dave D4V Y2 AD - D12 AD - D2V2
(ﬁgl'upada) (Agl'upada) (Agl'upada) (Agl'upada) (ﬁgl'upada) (ﬁgl'upada) (ﬁgl'upada) (Agl'upada)
N 500 500 500 600 600 600 600 500
Parametros normales® Media 1,67 1,81 1,69 1,90 1,78 1,88 1,448 1,88
Desv. Desviacion 610 522 599 625 66 460 606 536
Maximas diferencias Absoluto 313 393 305 314 278 423 358 378
BHiremas Positivo 304 298 305 286 238 343 358 322
Negativo 313 -383 -286 -314 -278 -4723 233 -378
Estadistico de prueba 313 393 305 314 278 423 358 378
Sig. asintdtica(bilateral) 0o0° ooo® ooo® ,000° .000° .000° ooo® ooo°

a. La distribucian de pruebha es normal.
h. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacian de Lilliefors.
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Tabla 19

Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS - V1 (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje véalido acumulado
Valido Bajo 125 20,8 20,8 20,8
Aceptable 370 61,7 61,7 82,5
Buena 105 17,5 17,5 100,0
Total 600 100,0 100,0

Tabla 20

Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DE DESEMPERNO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 150 25,0 25,0 25,0
Aceptable 415 69,2 69,2 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0
Total 600 100,0 100,0
Tabla 21
Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DIRECTIVAS - D2V1 (Agrupada)
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 280 46,7 46,7 46,7
Aceptable 285 47,5 47,5 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0
Total 600 100,0 100,0
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Tabla 22

Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS COGNITIVAS. D3V1 (Agrupada)

Porcentaje valido

Porcentaje
acumulado

Valido

25,0
60,0
15,0
100,0

25,0
85,0
100,0

Tabla 23

Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DE EFICACIA PERSONAL - D4V1 (Agrupada)

Porcentaje valido

Porcentaje
acumulado

Valido

35,0
51,7
13,3
100,0

35,0
86,7
100,0

Tabla 24

Tabla de frecuencias - INSERCION LABORAL - V2 (Agrupada)

Porcentaje valido

Porcentaje
acumulado

Valido

17,5
76,7
5,8
100,0

17,5
94,2
100,0
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Tabla 25

Tabla de frecuencias - OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupada)

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 340 56,7 56,7 56,7
Aceptable 225 37,5 37,5 94,2
Buena 35 5,8 5,8 100,0
Total 600 100,0 100,0
Tabla 26
Tabla de frecuencias - EMPLEABILIDAD - D2V2 (Agrupada)
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 125 20,8 20,8 20,8
Aceptable 420 70,0 70,0 90,8
Buena 55 9,2 9,2 100,0
Total 600 100,0 100,0
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Tabla 27

Tabla de correlacion y validez de hipétesis - Rho de Spearman

COMPETENCIAS COMPETENCIAS COMPETENCIAS
LABORALES DE DESEMPERNO Y COMPETENCIAS COMPETENCIAS DE EFICACIA INSERCION
GENERICAS - V1 OPERATIVAS - DIRECTIVAS - COGNITIVAS. D3V1 PERSONAL - D4V1 LABORAL - V2
(Agrupada) D1V1 (Agrupada) D2V1 (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada) (Agrupada)
Rho de COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion 1,000 ,315” ,673" ,492™ ,452" 743"
Spearman  LABORALES GENERICAS  sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
- V1 (Agrupada) N 600 600 600 600 600 600
COMPETENCIAS DE Coeficiente de correlacion ,315™ 1,000 ,449™ ,369™ -,315" ,739”
DESEMPENO Y Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
OPERATIVAS - D1V1 N 600 600 600 600 600 600
(Agrupada)
COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion 673" ,449™ 1,000 ,601™ -,058 ,609™
DIRECTIVAS - D2V1 Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,158 ,000
(Agrupada) N 600 600 600 600 600 600
COMPETENCIAS Coeficiente de correlacion ,492" ,369" ,601" 1,000 -,223" ,780"
COGNITIVAS. D3V1 Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(Agrupada) N 600 600 600 600 600 600
COMPETENCIAS DE Coeficiente de correlacion 452" -,315” -,058 -,223" 1,000 ,805™
EFICACIA PERSONAL - Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,158 ,000 ,000
D4V1 (Agrupada) N 600 600 600 600 600 600
INSERCION LABORAL - Coeficiente de correlacion 743" ,739” ,609™ ,780™ ,805™ 1,000
V2 (Agrupada) Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 600 600 600 600 600 600

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Tabla 28
Campana de gauss - 4ta Via

0.0-0.20 Poca comrelacion
0.21-0.40 Regular correlacion
0.41-0.60 Correlacion promedio
0,61-0,80 Alta correlacion

Muy alta correlacion

I oo

0,41-0,60

0,21-0,40

0,0-0,20

0,0-0,20

0,21-0,40

0,41-0,60

osvos IR

HG 0,743**
HE1 0,739**
HE2 0,609**
HE3 0,780**
HE4 0,805**
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Anexo 07: Matriz de definicion de conceptos de la clasificacion de competencias laborales genéricas

Tabla 32

Matriz de definicion de conceptos de clasificacién de Competencias laborales genérica

COMPETENCIAS PERTENECIENTES A CADA

productividad, rendimiento y al mismo tempo
darse tiempo personal, por 1o que se van 3
necesitar mantener siempre,

OBJETO DE ESTUDIO CLASIFICACION CONCEPTUALIZACION CLASIFICACION CONCEPTUALIZACION
o . ; Metadologia crientada a la consecucion de los objetivos de la empresa, ademas que con ella se puede lograr aumentar el rendimiento que contribuya a
acian al ade conseguir una mejor calidad de su trabajo.
" 3 it " Capacidad de tener un allo Nivel de exspencia consigo mesmo durante la ejecucion de sus labores asi como también el mismeo MNivel de exigencia con los
Aencion al s ¥ pereccion [demss para que incrementen su calidad de rendimiento en funcidn de la situacidn que se le presente.
COMPETEMNCIAS DE Engloba aquellas comp que  sel
ENO Y al cumnplimienio ¥y ejecucion de las) Considerada como en la aclited en gue la persona asume el control de su conducta de manera activa, desarrollando acciones creativas para generar)
OPERATIVAS tareas  encomendadas, por  consiguiente|Espiritu de Preactividad e iniciativa mejoras en su desempefo, respondiendo responsablemente segan principios y valores, asi como fambién teniendo una fexibilidad y adaplabilidad de las
manifiestan ¢ quehacer del parsonal. iniciativas que toma hacia un futuro.
- C derada coOmo una Gomp educativa que abre el camino a conseguir el autoaprendizaje ponséndose al alcance informacién que de respuesta a
Bisqueda de la informacién (Aprendizaje). sus dudas o consultas mediante e ACCES0 a recurses de informacion perinentes.
Se encarga de respor & las de nuesiro entorno para que adguieran sentido de cormg personal, ir SU
Desarrollo de los otros participacin, den apores, asuman riesgos asl como futuros cargos de liderazgo.,
Actitudes. de mando: asertividad y uso del poder|Se refiere a que una persona tenga el control en un determinado individuo o grupe, por lo gue esta asociada a la autoitaria en el gue uno se
formal encuentre. Este tipo de competencia depende del desao del lider, sino mas bien se trata de transfenr avtoridad formal en la organizacidn.
Trabajo &n grupd ¥ cooperacion Se refiare a la capacidad de participar activamente an la bisqueda de una meta comdn, o los i P a los objeti del equipo.
cor que aportan i
generar un buen ambiente de trabajo y & crear Liderazgo de grupos Es aquella persona que tiene |a capacidad de organizar eficazmente a sus equipos de trabago, pero que a su vez busca lograr objetives dignos mediante los
COMPETENCIAS equipos,  como  lambidn  se  encarga  di esfuerzos combinados de oftros.
DIRECTIVAS comprender oS  compor que
deben de poseer para dirigic al equipo de Capacidad de Comunicacsn en MNiveles Se trata de comporarse de manera eficaz y adecuada en una adecuada niveles de descripcion linglistica (verbal y no
trabajo. (Verbal y Mo verbal) verbal), Ademads se trata de tomar una actitud de saber ccuando hablar, cudndo no, y deque habilar, con quién, cudndo, donde, en qué forma.
Escucha Activa (Competencia orientada mas al lider del equipo, ya que implica atender las necesidades de los demds, comp la p idn del otro y un!
didlogo efectivo, aqul esta inserto de manera indirecta también la comunicaciin efectiva.
Congiste en la habilidad para fomentar el consenso, y mediante ello crear un ambiente propio para la colabaracidn y lograr compromises duradenos que
Capacidad de Megociacitn fortalezcan la relacidn, en el sentido de intentar hacer coincidir criterios diferentes, en una situacion determinada, con el cbjetivo de llegar a un pacto |
buscar el mejor benefici,
Wision C ¥ per Consiste en ener una visidn clara sobre qué es [ empresa, en qué momento esta y, sobre todo, hacia donde debe ir.
COMPETENCIAS Pansa analitico (Competencia usada para la resolucidn de problemas la idad v la del individuo, a su vez se fundamenta en evidencias mas no en
LABORALES GENERICAS Engloba aguellas competencias que EMATINES
desarrollar labores inleleciuales, crealivas o del Pensamsento conceptual Competencia en la cual se emplea el ereativo, jal o inductive, Dentro de ella esta imphcada de alguna forma 1a resolucion de
innovacitn y se ven reflejado en las conductas, problemas aplicando las emociones (contrario al pensamiento analitico)
COMPETENCIAS motive que parten del sentido mental del ser]
OGMNITIVAS humanao, o que conlleva a comprender, e\-aluar - técnica, " ales y directivas Son aquellas destrezas que sirnven para desempefar una funcién yo actividad especifica y que se desamollan por medio de la formacian, o capacitacidn.
|r|lnrmac|¢n tomar decisiones y 1 o Ademds que son asociadas a un puesio en concrato
s C: para der la sil N, ¥oer ves de bos demas, v r @ sus i . Sentim aun cuando ka olra pane
Sensiviidad Interpersonal. no la hubiera expresado, Es una corr que si se fi en
Confianza en si mismo Implica sentirte seguro de i mismo y de tu talento, mas no significa sentirse supenor a los demas, Sino mas ben creerle Nlemamente GUE e1€5 UNa persona
capar
A Dalict Consiste en la capacidad de modificar el comportamiento y adaptarse a di ¥ ¥ de forma rdpida y adecuada. Asl como también en
[asumir los cambios sin que esto altere ¢ alcance objelivos que se han propuesto.
Gestion del Estrés Se refiere a na competencia clave que esta relacionada con la avlogestidn pero también con el manejo de las emociones o inteligencia emocional en el
trabajo. A suvez es POF Ser co para bajo presidn y frente ala adversidad
Habitos de organizacién. Se frata de priorizar los asuntes encomendados, cumplic con los objetivos y entregar el trabajo en tiempos razonables es una habilidad que muchos
Engloba aquellas competencias lligadas a las) oA ) profesionales no poseen, sobre lodo aquellos pvenes que a0n no legian adaplarse a las exigencias que demanda ¢ rabajo en wna compaia
cualidades., ya que ayudan en
aspecto de la Vida profesional, desde controlar| s, yee o) ded Egocentrisme Se refiere a controlar la causa que puede haber generado en el individuo el habito de sobreestimar sus propias habilidades, aumentando su poder de
COMPETENCIAS DE el estrés laboral, enfocarse a un objetive ) superioridad ante los demds por cias internas o
EFICACIAPERSONAL bBuscar  estralegias  para  aumentar by

Creatividad

Se define como |a capacidad de crear nuevas ideas a partir de con

cuyos plos a menudo ayudan a generar soluciones

Tolerancia & k frustracion

Es una totalmente perf . donde es aqui donde s& aprende a encontrar un equilibrio entre ko bueno y lo mejor. Al mismo
tiempo es esencial para para dar continuidad a los exshelzus perseverar ¥ superar obstaculos.

Gestidn o inteligencia emocional

Se refiere @ un conjunie de habilidades que una persona adguiere por nacimienie o aprende durante su vida, donde destaca la empatia, la motivacion de
uno mismo, e autesontrol, el entusiasmo y el manejo de emociones.

Moverse con Sollura en e Entoma 2.0

Se refiere al propdsito de tener una buena reputacidn yio imagen en las Redes sociales, v el cual dependera de que manera el individuo logre transmitir
tanto su propuesta de valor Como Sus propios valores,

1 yE el

Se refiere a la competencia que ayuda a las personas, a gestionar de manera efectiva su atencitn y dedicar recursos a aquells que aparta mas valor tanto a

su vida profesional como personal.
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COMPETENCIAS LABORALES GENERICAS PARA LA INSERCION

LABORAL DE JOVENES ARQUITECTOS EN LIMA

METROPOLITANA, ANO 2021

INFORME DE ORIGINALIDAD

22« 226 1w Ot

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS
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Fuente de Internet

2%

repositorio.usmp.edu.pe

Fuente de Internet

E

2%

repository.unimilitar.edu.co

Fuente de Internet

u

2%

alfpa.upeu.edu.pe

Fuente de Internet

=

(£

cdn.www.gob.pe

Fuente de Internet

&

[E"

www.tdx.cat

Fuente de Internet

(K"

www.slideshare.net

Fuente de Internet

Hu

(K"

scielo.iics.una.py

Fuente de Internet

(£
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repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

Y
-

Submitted to UNIV DE LAS AMERICAS

Trabajo del estudiante

=1
—

repository.ean.edu.co

Fuente de Internet

PJ revistas.upc.edu.pe 1
ml Fuente de Internet %
N www.ilo.org 1

= Fuente de Internet %

B

www.lavanguardia.com

Fuente de Internet

N

rcientificas.uninorte.edu.co

Fuente de Internet

Y
)

tesis.pucp.edu.pe

Fuente de Internet

M rp-cdn.multiscreensite.com

1 . FUE‘IIE de Internet { 1 %
8 repositorio.ug.edu.ec

18 Fuenpte de Internet g {1 %

. flacso.org.ec

Fuente delnter%ﬂ {1 %

N Submitted to Universidad Cesar Vallejo

20 < %

Trabajo del estudiante
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;7] Soto Kemp, Maritza Mabeth. "Eficacia del {1 o
programa de ensefianza media técnica
profesional de administracién, desde la
insercion laboral, en la V Regidn de Chile :
evaluacion de contenidos, insercion laboral y
educacion permanente /", [Barcelona] :
Universitat Autonoma de Barcelona,, 2013
Fuente de Internet
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repositorio.unac.edu.pe {1
Fuente de Internet %

24 Submitted to Universidad Latina de Costa Rica {1

= Trabajo del estudiante %
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<0 Fuente de Internet { %

eurosocial.eu < 1

Fuente de Internet %
L <Tw
> SRR <Tw
20 elpais.com

Fuente de Internet
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D www.litres.ru
31 Fuente de Internet {1 %
N repositorio.espe.edu.ec:8080
S Fuente de Internet {1 %
N intra.uigv.edu.pe
33 Fuente de Internet {1 %
A  docplayer.es
34 Fuente de Internet {1 %
N Submitted to Universidad Catodlica San Pablo <1
== Trabajo del estudiante %
repositorio.unamba.edu.pe
Fuente de Intermet {1 %
m  Submitted to Universidad del Norte, Colombia {1
= Trabajo del estudiante %
minerva.usc.es
38 Fuente de Intermet {1 %
riuc.bc.uc.edu.ve
Fuente de Internet {1 %
es.scribd.com
Fuente de Internet {1 %
Pl repositorio.unc.edu.pe
Fuente de Internet {1 %
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upc.aws.openrepository.com

42 Fuente de Internet { 1 %
43 gdoc.tips < 1
= Fuente de Internet %
M www.scribd.com
Fuente de Internet { 1 %
45 Submitted to Ministerio de Defensa {1 o

Trabajo del estudiante
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