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RESUMEN 

 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal, dar a conocer la gran 

influencia que tienen las Competencias Laborales Genéricas en la Inserción laboral de Jóvenes 

Arquitectos. Este trabajo de investigación permitirá desde la base teórica conocer la tendencia 

metodológica para la evaluación de competencias laborales que provienen de corrientes 

mundiales como también identificar la clasificación de competencias laborales genéricas que 

se han ido estudiando desde años atrás.  

 

Para lo cual se tomó como base teórica el estudio de clasificación de competencias 

laborales genéricas que elabora Javier Gil Flores de su investigación, de su estudio se usó la 

variable principal que es Competencias Laborales Genéricas con la cual se identificó las 

dimensiones de estudio y por consiguiente los indicadores, a fin de determinar la clasificación 

de competencias que han prevalecido en el tiempo teniendo en consideración 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 

diseño y construcción. Para reforzar la investigación se optó por antecedentes, entrevistas a 

expertos estudiosos acerca de las competencias laborales genéricas a manera de tener un juicio 

crítico acerca de la importancia del tema. 

 

El estudio es de tipo cuantitativo y considera el análisis de un estudio de muestras no 

probabilísticas. Para determinar el resultado se utilizó para la elaboración de instrumentos 

“Encuestas”, el método de investigación de Escala de Likert a fin de que el sujeto de estudio 

“Arquitectos jóvenes” opinen en base a su criterio y experiencia como resultado, y por 

consiguiente el resultado de medición 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 la metodología de la Cuarta Vía, la cual tiene por objetivo primero el describir y explicar 

los hallazgos, luego, contrastar las hipótesis y analizar los hallazgos estadísticos según los 

resultados de las diferentes pruebas estadísticas (Sánchez, 2011) para finalmente determinar si 

existe o no correlación entre las variables. 

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

diseño y construcción. 

 



 

5 

 

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 (Sánchez, 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. 
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INTRODUCCIÓN 

 

En la actualidad hay que ser conscientes que la titulación 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 están ocupando puestos en categorías tradicionalmente ocupadas 

por gente sin formación. Pero eso no nos debe hacer caer en el error de pensar que los títulos 

ya no valen. Lo que ocurre es que tiene que haber una formación superior básica, que garantice 

un mínimo de capacidades y de conocimientos, pero a ella ha de sumársele una imprescindible 

formación 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 cómo conseguir 

conectar a esa gente que cuenta con capacidades muy importantes con las necesidades de la 

organización. Y ahí la formación de postgrado o la realización de un máster que te 

profesionalice y que te permita conectar con el ámbito 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 caracterizándolas por integrar capacidades diversas, intrínsecas a la persona, que 

permiten afrontar y resolver una determinada situación laboral, nueva o conocida, superando 

las expectativas sociales, económicas y profesionales. Además, porque en ellas se incluyen 

conocimientos teóricos o procedimentales, valores, habilidades, destrezas, aptitudes, 

comportamientos y motivaciones que posee o domina el profesional para diseñar y ejecutar la 

mejor solución posible a un problema en un contexto laboral real. Además, porque estas tienen 

condición de genéricas o específicas. Las capacidades genéricas por tener un conjunto de 

recursos y habilidades comunes a varias profesiones u oficios. Las capacidades específicas, en 

cambio, son propias de una profesión, nacen de la demanda del mercado laboral y su 

determinación implica un análisis ocupacional del profesional. 

 

El autor Javier Gil Flores (2007) señala que, en relación a las competencias laborales, 

a partir de mediados de los años ochenta se ha ido produciendo un cambio en el modo de 

considerar a las personas en las organizaciones, pasándose de un enfoque que podríamos 

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. 
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Asimismo, señala que, otro importante cambio unido a la nueva concepción de los 

recursos humanos es la introducción del concepto de competencias. Tradicionalmente, se ha 

partido de la definición de los puestos de trabajo de la organización para identificar los rasgos 

de las personas que deberían cubrirlos con garantías de éxito. Al considerar competencias, no 

se parte de los puestos de trabajo sino de las características 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 sólo atender a rasgos psicológicos 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 día es importante que un Arquitecto reconozca la importancia que tiene el 

adquirir competencias laborales para lograr un mayor acceso al mercado laboral. Así como ha 

ido avanzando la tecnología y por consiguiente los estilos de vida acondicionándose a nuevas 

realidades los jóvenes profesionales deben formarse para hacerse más ocupables o se puede 

correr el riesgo de descatalogarse. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
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1.1. Descripción 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 inserción laboral de los jóvenes constituye un aspecto social y económico 

muy importante permitiendo al joven desde fortalecer sus habilidades, actitudes y 

conocimientos, hacer línea de carrera desempeñándose 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 desempeñar un rol de trabajo productivo.  

 

Actualmente, la población joven representa uno de los grupos más numerosos, 

pero al mismo tiempo se ha ido convirtiendo en el más vulnerable y con escasas 

oportunidades en el mercado laboral a nivel mundial para el ejercicio de su profesión, 

siendo en este apartado donde nos concentraremos en el joven arquitecto como sujeto 

de estudio en esta investigación. 

 

La búsqueda de trabajo para el joven arquitecto recién egresado de las aulas 

universitarias se ha vuelto difícil, por un lado existe el desconocimiento que los jóvenes 

tienen sobre las metodologías de evaluación existentes en el mercado laboral, 

específicamente las que se dan en las pequeñas empresas de diseño y construcción, así 

como el desconocimiento sobre si estas empresas evalúan las competencias laborales 

de sus postulantes de la carrera de arquitectura haciendo uso de su propia metodología, 

o si es que han estructurado sus métodos de evaluación siguiendo modelos 

internacionales que han terminado acondicionándose a realidades de otros países.  

 

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

mejores competencias y talentos frente a una evaluación realizada. 

 

Esta realidad nos lleva a dos grandes interrogantes que nos han llamado a la 

reflexión: 1. ¿Cuáles son las competencias laborales que están evaluando las pequeñas 

empresas de diseño y construcción para jóvenes arquitectos?, lo que buscamos es 

identificar cuáles deben ser las competencias que un joven arquitecto debe reunir para 

mejorar su perfil profesional y así obtener una mejor oportunidad de inserción laboral. 
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2. ¿Cuál es el enfoque y/o enfoques metodológicos(s) de evaluación de 

competencias laborales que utilizan las pequeñas empresas de diseño y construcción 

durante las etapas de preselección y selección final?, con la finalidad de guiar al joven 

arquitecto en un mejor desempeño durante el proceso de evaluación y selección en una 

pequeña empresa de diseño y construcción.  

 

Organizaciones como OCDE, CEPAL y CAF han dejado claro en que “los 

jóvenes 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 múltiples investigaciones han hecho 

énfasis en la carencia de vínculos entre la educación y la demanda de competencias de 

los mercados laborales, por lo que han visto necesario proponer el diseño de sistemas 

eficientes de recolección 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 Organización Internacional del Trabajo (OIT) ha hecho 

mención acerca de la vulnerabilidad laboral de los jóvenes, resaltando la dificultad que 

experimentan en comparación a otros grupos etarios a lo largo de los países “A escala 

mundial, la relación entre las tasas de desempleo de los jóvenes y las de los adultos 

apenas ha variado con el paso del tiempo (…)” desde 1995 (OIT 2015). Además, ha 

dejado claro que la educación superior ayuda a los estudiantes a obtener habilidades, 

conocimientos o competencias potencialmente importantes para su uso en el trabajo. 

Siendo la educación profesional desde antes un medio que ofrece la posibilidad para 

que los que jóvenes puedan desarrollar sus habilidades, y por consiguiente encontrar un 

trabajo de acorde a sus expectativas. 

 

El enfoque de competencia surge en la educación universitaria como respuesta 

a los retos empresariales y sociales: el mundo globalizado demanda perfiles 

profesionales asociados con la sociedad de conocimiento. En el Perú, en estos últimos 

años, muchas universidades peruanas han optado por enseñar bajo un modelo educativo 

por competencias (Díaz Díaz, 2015), algo que antes no se veía. Este enfoque, en nuestro 

país, que ha sido traído desde la enseñanza escolar a la enseñanza universitaria, y desde 
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el ámbito económico al espacio educativo, repercute en la enseñanza y aprendizaje 

tanto de las universidades públicas y privadas (Acosta y Camargo, 2017, Castrillón y 

Román, 2005, Cool, 2007, Flórez, 2010). 

 

Las facultades de algunas universidades ya han iniciado capacitaciones hacia el 

personal docente para que asimile el modelo. Su falta de implementación se ha 

convertido en una preocupación sobre todo por las autoridades universitarias.  Choy 

(2010), por ejemplo, se cuentan con aun muchas universidades peruanas públicas como 

privadas que no han implementado ello. 

 

Además la constante oferta de jóvenes arquitectos titulados en los últimos años 

en el Perú que aun así habiéndose formado por competencias desde sus diferentes 

instituciones de educación superior no cubren la demanda real de arquitectos requeridos 

en empresas públicas y privadas que ofrecen sus servicios de diseño y construcción, 

por lo que muchas de estas empresas también no reconocen la implementación de estos 

modelos o si las han escuchado no se han preocupado en implementarlas en sus áreas 

respectivas de RR.HH, lo que ha ido provocado el aumento de casos de desempleo, 

subempleo y sobre educación en el mercado laboral profesional.   

 

1.2. Formulación del problema 

 

Son numerosas las tipologías y clasificaciones de competencias laborales 

genéricas que responden a las necesidades derivadas del desempeño laboral, que han 

elaborado diferentes autores. Algunos de estos métodos se distinguen por sus técnicas 

para la valoración de las competencias, algunos se apoyan prioritariamente en rasgos o 

características 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 organización. 

En resumen, una evaluación de competencias laborales se puede apoyar tanto 

en el comportamiento de las personas en el puesto de trabajo o, en el caso de la selección 

de personal, en su actuación ante situaciones prácticas reales o simuladas de ejercicio 

laboral, como medición de los conocimientos, habilidades, valores que integran la 

competencia laboral requerida para un puesto de trabajo.  
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Para la formulación del problema, se usarán los principios de la metodología de 

evaluación de competencias laborales de Javier Gil flores (2007) el cual se soporta del 

modelo original de los autores Spencer y Spencer (1993). Esta metodología busca medir 

las competencias tomando como fuente de información la experiencia de trabajo real o 

simulada, como también tomando como base el desempeño laboral, finalmente para 

recoger las evaluaciones se emplea algún formato de cuestionario o 

inventario que facilite la valoración sobre comportamientos que se asocian a 

determinadas competencias.  

 

Al ser este método uno de los más completos por el cual se han determinado 

una clasificación de competencias laborales genéricas: competencias de desempeño 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 

según diversos estudios que las competencias laborales genéricas se asocian 

directamente con la inserción laboral, la formación para la ocupación y el desempeño 

laboral. 

 

Cabe resaltar que dentro de la metodología de evaluación por competencias esta 

puede tender a ser compleja y contribuir a emitir juicios valorativos que se ajusten a las 

características y al mérito real de las personas evaluadas, y por consiguiente verse 

dificultado por problemas de tipo técnico. Cuando la evaluación se realiza en el seno 

de organizaciones, asumiendo el papel de evaluadores los propios miembros de la 

organización, las relaciones interpersonales entre los trabajadores y quienes se encargan 

de evaluarlos pueden condicionar la valoración que se haga. 

 

 

1.2.1. Problema General 

¿Cuáles son las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequeñas 

empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 

2021 en Lima Metropolitana? 

 

1.2.2. Problemas Específicos 

 

Problema Específico 1: 
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¿Cuáles son las competencias laborales de Desempeño y Operativas solicitadas 

por las pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana? 

 

Problema Específico 2: 

¿Cuáles son las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequeñas 

empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 

2021 en Lima Metropolitana? 

 

Problema Específico 3: 

¿Cuáles son las competencias laborales Cognitivas solicitadas por las pequeñas 

empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 

2021 en Lima Metropolitana? 

 

Problema Específico 4: 

¿Cuáles son las competencias laborales de Eficacia Personal solicitadas por las 

pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana? 

 

1.3. Importancia y Justificación del Estudio  

 

1.3.1. Importancia del estudio  

Los diferentes cambios en la sociedad que van desde la globalización hasta la 

transformación digital, la experiencia usuario en entornos digitales y sobre todo los 

nuevos cambios en el comportamiento de las personas que la tecnología ha puesto en 

el mercado, han generado un reto en las empresas de diseño y construcción donde la 

innovación y los nuevos elementos en el diseño así 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 pequeñas empresas de diseño 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 diseño y en otros casos en tener menores costos fijos que permiten ser 

competitivos.  

 

Estas pequeñas empresas necesitan de profesionales cuyas competencias estén 

acordes con sus exigencias frente al mercado del diseño y la construcción, 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 quizás tengan que modificar sus mallas curriculares 

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

 

La investigación busca también ser un medio para las pequeñas empresas de 

diseño y construcción que buscan mejorar sus procesos de selección y/o de 

reclutamiento de profesionales Arquitectos. 

 

Esta investigación es relevante dado que sería un medio para dar a reconocer 

cuales son las tendencias metodológicas de competencias laborales con las que se 

evalúan a profesionales arquitectos dentro de empresas de diseño y construcción, 

además por que busca contribuir al fomento y avance de la literatura sobre el concepto 

de competencia laboral en la formación del futuro profesional y en la práctica en la 

región en estudio. Además, es socialmente significante ya que varios sectores de la 

población se verán beneficiados con la misma al ajustarse a los modelos en tendencia 

buscando así implementarlos en sus mismas empresas. Como también seguir 

formalizándose desde la mira de las instituciones profesionales donde los egresados 

podrán salir mejor preparados para responder a las exigencias del medio laboral, y por 

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

 

Es necesario dejar claro que no se pretende ofrecer soluciones concretas al 

problema planteado, como el solucionar el problema de la inserción laboral, sino más 

bien buscar que las tendencias metodológicas de evaluación 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 inserción laboral. 

 

1.3.2. Justificación del estudio 
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1.3.2.1.Justificación teórica 

La presente investigación busca mediante la teoría y los conceptos sobre 

competencias laborales encontrar las principales variables que se deben considerar para 

conseguir jóvenes arquitectos que permitan a estas pequeñas empresas ser competitivos 

en su oferta comercial. Asimismo, las pequeñas empresas y las instituciones educativas 

contaran con un guía de competencias genéricas laborales acorde a las exigencias 

actuales del mercado.  

 

 

1.3.2.2.Justificación metodológica 

Para nuestra investigación se utilizaron diferentes métodos de análisis, 

inducción, interpretación y hermenéutica con la finalidad de buscar rigurosidad 

académica en el estudio, así como entrevistas y análisis documental requerido. 

 

1.3.2.3.Justificación práctica 

Los resultados que nuestra investigación busca es lograr una guía de 

competencias laborales, así como un modelo base para la selección de jóvenes 

arquitectos. 

 

1.4. Delimitación 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 áreas de interés en la búsqueda, se 

establecerán alcances y límites del proyecto en términos de espacio, tiempo, y 

circunstancias, a fin de que el investigador de no se pierda en la investigación. Dentro 

del estudio la delimitación teórica se consideró organizar en secuencia lógica, orgánica 

y deductiva, los temas ejes que forman parte del marco teórico en la que circunscriben 

las variables del problema de investigación. Por otro lado, en la delimitación espacial 

se puntualizará en especificar el área geográfica y/o espacial en que se va a desarrollar 

la investigación. Por ultimo en la delimitación temporal, se hará referencia al tiempo, 

período, o lapso del cual trata el estudio, haciendo mención desde cuando se empezó 

con el levantamiento de información. 
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1.4.1. Delimitación Teórica 

Para el desarrollo de esta investigación se tendrán en cuenta los siguientes 

grandes temas ejes que forman parte del marco teórico: Competencias laborales, 

genéricas, específicas, digitales, entre otros. 

 

1.4.2. Delimitación Espacial 

La investigación se efectúa en tres pequeñas empresas de diseño y construcción 

ubicadas en Lima Metropolitana, que buscan contratar jóvenes arquitectos, y que para 

ello en sus procesos de selección y/o reclutamiento incorporan la evaluación de 

competencias laborales, mas no reconocen que tipo de metodología evaluativa 

emplean.  

 

1.4.3. Delimitación Temporal 

La presente investigación se desarrolló entre los meses de abril y noviembre del 

2021. En este periodo no solo se realizó investigación documentaria, sino que se 

desarrollaron entrevistas y levantamiento de información de las empresas estudiadas 

tomadas como muestras no probabilísticas. 

 

1.5. Objetivos de la Investigación  

 

1.5.1. Objetivo General 

Determinar cuáles son las competencias laborales genéricas solicitadas por las 

pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

 

1.5.2. Objetivos Específicos 

 

Objetivo Específico 1: 

Determinar cuáles son las competencias laborales de Desempeño y Operativas 

solicitadas por las pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral 

de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Objetivo Especifico 2: 
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Determinar cuáles son las competencias laborales Directivas solicitadas por las 

pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Objetivo Especifico 3: 

Determinar cuáles son las competencias laborales Cognitivas solicitadas por las 

pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Objetivo Especifico 4: 

Determinar cuáles son las competencias laborales de Eficacia Personal 

solicitadas por las pequeñas empresas de diseño y construcción en la inserción laboral 

de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO  

 

Como punto de partida es importante entender el contexto a nivel macro del mercado 

laboral para lo cual será necesario estudiar la historia de los modelos de inserción laboral que 

han ido apareciendo en la literatura, por lo que primero fue necesario reconocer las tipologías 

de competencias a nivel nacional como mundial, y bajo sus enfoques teóricos, lograr su 

adecuada interpretación, necesario para llegar al análisis 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 metodológicas de evaluación de competencias laborales, las cuales si bien es 

cierto han sido estudiadas  a lo largo de los años por su gran importancia en integrarse en los 

procesos de gestión de recursos humanos, ubicándose tanto en la selección de personal, caso 

explícito en la selección de personas para cubrir puestos de trabajo, como en la gestión del 

desempeño, caso explícito en la que personas ya incorporadas a una organización son evaluadas 

en el marco de la gestión del desempeño, 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 será necesario entender primero cual es el rol que tienen las 

competencias laborales dentro de los procesos de gestión de recursos humanos, siendo así se 

determinara el concepto de competencias, como el sentido y utilidad de la evaluación de 

competencias laborales en el marco de las organizaciones laborales, que nos servirán de mucho 

aporte en el análisis, por constituirse como un verdadero eje de las políticas desarrolladas en 

materia de gestión de recursos humanos dentro del ámbito laboral. 

 

Cabe mencionar que entre los estudios de investigación científica recopilados se 

encontraron pocos que hagan referencia al problema de investigación, ya que cabe recalcar que 

nuestro estudio se sitúa en analizar la realidad del mercado laboral peruano dentro de la cual 

se encuentra inmerso al joven arquitecto que desea mejorar sus condiciones de inserción 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 mejoría de la 

inserción laboral de los y las jóvenes, situación diferente que pueden pasar otros jóvenes 

arquitectos en otros países, motivo que cada país tiene sus propias particularidades, tendencias 

generales que marcaron la evolución de su mercado laboral. 

2.1. Marco Histórico  

 

Desde los años 90 se fue apuntando hacia un modelo futuro de trabajo que 

responda a las influencias sociales, tecnológicas y económicas del siglo XXI. Lo cual 

se ha observado a medida que han entrado nuevas generaciones a las empresas y las 

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

 

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

el talento, el autoconocimiento y la auto regulación 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, así 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 humanísticas o 

sociales, como esenciales en todos los niveles jerárquicos y por qué permite la 

interacción eficiente entre la organización, 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 compañía y sentido de responsabilidad. 

 

Siendo así la inserción de las competencias dentro de las empresas, viene 

definido como un conjunto de habilidades, conocimientos y actitudes, donde ya hoy en 

día podemos encontrar a personas que han adquirido a lo largo de su vida o formación 

una serie de habilidades algunos más 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 

está el Informe de “La Revolución de las Competencias" (Manpower Group, 2017). 

Unos resaltan su previsible obsolescencia, sobre todo en los trabajadores con menor 

nivel de cualificación 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 adquisición 

de competencias en la empleabilidad de las personas. 

 

Entre los primeros informes más elaborados se encontró 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  contó con la 

colaboración de expertos de distintos perfiles y diferentes disciplinas, los cuales 

identificaron los principales motores de los grandes cambios disruptivos del siglo XXI 

y cómo estos influenciarían 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 

categorías laborales específicas 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 modificarán los entornos laborales y las nuevas habilidades que 

serán requeridas en los próximos diez años cuando estemos en el 2030. 

 

Dentro de los factores claves se determinaron los siguientes: 

- El incremento de la esperanza de vida de la población y los múltiples cambios que 

deberán enfrentar las personas en sus trayectorias laborales sometiéndose a 

procesos de aprendizaje continuo. 

- La aparición de sistemas y máquinas inteligentes. 

- El entorno computacional y el mundo como sistema programable. 

- El ecosistema de los nuevos medios de comunicación: nuevos sistemas de 

alfabetización digital más allá del texto. 

- Las nuevas tecnologías sociales conducirán a nuevos medios de producción y de 

creación de valor. 

- Un mundo interconectado globalmente. 

 

 

 

 

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

- Capacidad de creación de sentido: habilidad para determinar el significado o sentido 

de lo hecho, capacidad para generar insights críticos a la decisión 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 códigos diversos. 
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- Pensamiento computacional: capacidad para traducir gran cantidad de datos en 

conceptos abstractos y razonar fundamentándose en datos.  

- Alfabetización en los nuevos medios: habilidad para crear contenidos en las nuevas 

formas mediáticas. Despliegue de una comunicación con capacidad de ser 

receptiva. 

- Interdisciplina: alfabetización y habilidad para comprender conceptos a través de 

disciplinas múltiples y de hablar los lenguajes específicos de estas. 

- Mentalidad diseñadora (design mindset): destreza para representar y desarrollar 

tareas, así como procesos de trabajo para obtener resultados deseados 

(neurociencias). 

- Administración de la carga cognoscitiva (cognitive load management): 

competencia para discriminar y clasificar información por orden de importancia, 

así como maximizar la función cognoscitiva usando una variedad de técnicas y 

herramientas. 

- Colaboración virtual: habilidad para trabajar productivamente, promover 

compromiso y demostrar presencia como miembro de un equipo virtual. 

 

Para el año 2016 el World Economic Forum, presentó 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 más 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 análisis, los mismos han influenciado para que en diferentes países de Europa 

como Latinoamérica ya se vengan demandando muchas de estas en diferentes tipos de 

conceptos de empresas unas más requeridas que otras en función del tipo de enfoque y 

sector de empresa. 

 

Tabla 1 

Evolución de las diez competencias más requeridas – Año 2016 
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Fuente:  Adaptado de The future of Jobs. Employment, skills and workforce strategy for the 

Fourth Industrial Revolution. 

Elaboración: World Economic Forum (2016), p. 21. 

 

Podemos analizar entonces que, en base a esta tabla, las capacidades sociales 

como la persuasión, la inteligencia emocional y la capacidad de enseñar a otros 

empezaron a tener mayor valoración en el 2020, como las de mayor demanda entre los 

distintos sectores que las competencias estrictamente técnicas, como son la 

programación o el manejo y control de equipos. Y donde además las capacidades de 

contenido entre las que se encuentran las competencias tecnológicas, aprendizaje 

activo, habilidades cognitivas como la creatividad y el razonamiento matemático y las 

competencias relativas a procesos como la escucha activa y el pensamiento crítico 

terminarían ocupando un lugar cada vez más 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 lógico y resolución problemas, a su conjunto de competencias esenciales.  

 

Cabe mencionar que también dentro de la recopilación de información 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 encontró que tal investigación hacía 

referencia acerca de la carrera profesional de arquitectura, dejando claro que esta 

carrera en especial sufriría cambios drásticos dentro del mercado laboral, y que por lo 

mismo determinaron que capacidades laborales se deberían adoptar, entre las cuales 
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definieron como claves: Conocimiento Big Data, resolución de problemas en los 

procesos constructivos y de diseño, capacidad creativa y de innovación, compromiso 

con la sustentabilidad, gestión de la información, capacidad de trabajo en equipo y 

colaborativo (Team Builder), mentalidad emprendedora, conciencia social y visión 

global. Por lo que quienes tuvieran interés en desarrollarse en ellas deberían tomar en 

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

 

Otro informe que se identificó fue la de Infoempleo Adecco 2019: Oferta y 

demanda de empleo en España, en el cuales se determinaron para la realidad de ese 

país, que ocho de cada 10 ofertas de trabajo corresponden a perfiles de ciencias jurídicas 

y sociales e ingeniería y arquitectura. Estos puestos de trabajos demandados tienen 

mucha relación con las circunstancias que nos rodean, según opinan los expertos, como 

por ejemplo liderando las competencias lingüísticas como las más fundamentales, y que 

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

 

Por otro lado, desde el contexto nacional informes generados por el Ministerio 

de trabajo y promoción de empleo empezaban a dar énfasis en la evaluación 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 

información sea accesible solo para personas autorizadas. 

 

c. Principio de Equidad 

Evalúa competencias laborales sin establecer distinción de la forma como se 

adquirieron. 

 

d. Principio de Factibilidad 

https://cdn.infoempleo.com/infoempleo/documentacion/Informe-infoempleo-adecco-2019.pdf
https://cdn.infoempleo.com/infoempleo/documentacion/Informe-infoempleo-adecco-2019.pdf


 

23 

 

Los medios usados para el recojo de evidencias (evaluación) debe considerar 

las condiciones mínimas (recursos, equipos, tiempos disponibles, entre otros que señale 

el instrumento de evaluación), que permitan que el evaluado demuestre las 

competencias que posee en función a un estándar 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 evaluación se adapta a diferentes contextos, según las necesidades de las 

personas a ser evaluadas, sin alterar las condiciones de la medición y la naturaleza de 

la evaluación. 

 

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 evaluación de competencias laborales, obtiene 

el reconocimiento real, formal y social, a través del certificado de competencias 

laborales, otorgado por un Centro de Certificación de Competencias Laborales. 

 

h. Principio de Transparencia 

Los actores involucrados tienen acceso a información pertinente y oportuna 

sobre la evaluación y certificación de competencias laborales. 

 

 

 

 

i. Principio de Validez 

La aplicación de la evaluación está relacionada directamente a las competencias 

laborales descritas en los estándares 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 

 

En este apartado describiremos los enfoques adoptados en los últimos tiempos, 

de autores en países tanto nacionales como internacionales quienes se han referido 

acerca de la situación de la inserción laboral de los profesionales de sus países, cabe 

recalcar que fueron pocas las investigaciones donde se pudieron encontrar estudios que 

hagan referencia de manera específica a la situación 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 situación de profesionales 

de otras carreras, con la finalidad de hacer un análisis comparativo del enfoque que se 

le da en cada realidad y a manera de saber si también existe una alineación de realidades 

problemáticas que partan desde el sistema educativo de cada país. 

 

2.2.1. Investigaciones Nacionales 

 

En el ámbito nacional peruano si bien es cierto existen autores que antes del 

periodo del año 2000 no habían tomado con el debido interés la realidad problemática 

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 relación entre la 

estructura del sistema educativo peruano con el mercado laboral peruano y frente a eso 

empezar a evaluar qué papel influenciador podían tener las competencias laborales en 

mejora de las condiciones de inserción laboral de los profesionales, por lo que muchos 

de ellos se vieron en la obligación y la necesidad de identificar aquellas tendencias 

evolutivas referentes al tema y los modelos metodológicos de inserción laboral como 

de gestión de competencias laborales que aplicaron otros países para tener éxito, en otro 

escenario cabe resaltar que no todos lograron identificar estas tendencias lo que se les 

hizo más difícil para lograr su inserción laboral rápida. 

 

Autores como D. Villavicencio (2016) que fueron de los más influyentes para 

su época por su interés en los proyectos formativos relacionados a las competencias 

laborales genéricas, afirmo lo siguiente: 

“Las competencias laborales deberían partir de la educación superior ya que 

están directamente vinculadas con el aprendizaje a lo largo de la vida porque son 
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necesarias para hacer posible dicho aprendizaje permanente. La educación superior se 

ha preocupado tradicionalmente por la producción del conocimiento, es decir, por la 

investigación. La enseñanza ha sido considerada como un proceso de divulgación del 

conocimiento, de esta manera, se ha estado formando al estudiante para un mundo no 

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

 

Un claro ejemplo es el estudio científico que hace a través de la Revista 

Científica “II Encuentro Internacional Universitario las Competencias Genéricas en la 

Educación Superior. Ponencias y conversatorio” publicada en la PUCP “Pontificia 

Universidad Católica del Perú”, 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 Villardón Gallego y Concepción Yániz Álvarez 

de Eulate (2012): La primera hacía referencia a la posibilidad de un diseño formativo 

paralelo al currículo,  en el cual exista un plan universitario donde se organizan acciones 

monográficas para la  adquisición de competencias, la segunda posibilidad como diseño 

formativo diferenciado, en la cual se seleccionen las competencias más adecuadas y se 

diseñe un plan de formación  propio a través de cursos y/o especializaciones específicas 

que influyan en el desarrollo de las competencias genéricas, y por último la posibilidad 

como diseño formativo integrado, donde las competencias genéricas se trabajen en 

conjunto con las competencias específicas. 

 

El autor en mención considerando las posibilidades organizativas de su estudio, 

decidió tomarlas como base para elaborar una propuesta gráfica del enfoque carrera 

(Ver ejemplo Figura 01), el diseño se planteó de tal manera que se siga un orden 

jerárquico, empezando su enfoque desde el nivel educativo de manera que no haya 

consecuencias más adelante cuando un profesional se dirija al mercado laboral. 

Además, para la estructura del proyecto de formación el autor D. Villavicencio (2016) 

sugiere que: 

Se empiece por ser sistémico y considerando los aspectos de un currículo donde 

se califiquen tanto objetivos, competencias, contenidos, métodos y medios de 

aprendizaje y de evaluación, y se analice desde diferentes niveles macro, micro, y exo, 

por un lado, en el nivel macro enfocándose en la institución o facultad, en el nivel micro 

enfocándose en la toma de decisión de los docentes con respecto al diseño pedagógico 
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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  

Representación gráfica del enfoque de carrera 

 

Fuente: II Encuentro Internacional Universitario las Competencias Genéricas en la Educación 

Superior. Ponencias y conversatorio. Lima: PUCP. 

Elaboración: Carlos Díaz Villavicencio (2016). 

 

Podemos decir ante este modelo representativo, que la incorporación 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 específicas 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 realizó un estudio sobre la evaluación del 

aprendizaje en los cursos de estudios generales de una universidad privada de Lima en 

el marco de formación de un enfoque de educación por competencias. De esta 
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investigación se pudo concluir que la existencia de un método de la evaluación 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 diseño de cursos de formación no están basados en una 

formación por competencias laborales, y además porque se han evidenciado docentes 

que no reciben de sus instituciones la capacitación necesarias sobre este enfoque, o 

mejor dicho no les dan la importancia que merecen.  

 

Podemos decir a esto que se debería empezar cambiando la forma de pensar 

tradicional, y salvaguardar a que las universidades orienten su sistema de evaluación 

hacia la generación de condiciones que favorezcan el funcionamiento del aprendizaje 

por competencias para que ello les sirva en el proceso de inserción laboral de los futuros 

egresados de las universidades de Lima Metropolitana. 

 

2.2.2. Investigaciones Extranjeras 

 

Se afirma que la situación del mercado laboral se ha visto inmersa en la 

constante evolución global, que la ha sometido a constantes transformaciones, 

derivadas de la crisis económica, relaciones laborales, cambios demográficos, 

competitividad creciente a nivel internacional, avances tecnológicos (Pérez E., 1996, 

p.), lo que ha terminado condicionando un mercado laboral cada vez más globalizado, 

diversificado y especializado. En el informe final IFAPLAN (1987) del segundo 

programa de la Comunidad Europea sobre la transición de los jóvenes a la vida adulta 

y activa, afirmaron lo siguiente: 

El efecto combinado de los cambios económicos, tecnológicos y demográficos 

en el mercado de trabajo ha sido la escasez de puestos de trabajo y la dura competencia 

por conseguirlos. Las pautas tradicionales de colocación, 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 profesión se apartan en buena 

medida de las finalidades y los métodos de la educación y la formación tradicional. (p. 

5). 
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Se puede decir que se ha evidenciado una conceptualización de la palabra 

inserción que no estaba referido a la simple descripción del periodo que separa la 

decisión de entrar en la vida activa y el primer empleo, sino a la realización de un 

proceso complejo y lento a la vez (Fournet 1993). Desde otros términos relacionados 

al mercado de trabajo recaía en el uso de su terminología desde diferentes 

posicionamientos (psicológico, económico, sociológico, estadístico, político, 

educativo), por otro lado, considerado por ser un concepto íntegramente relacionado 

con el progresivo aumento en la duración de los periodos de transición.  

 

Autores como Pérez Escoda (1996), empezaron a hacer referencia sobre algunos 

periodos de transición, partiendo por lo educativo/empleo y seguido el 

desempleo/empleo, los dos periodos destinados a favorecer la inserción laboral. Por 

otro lado, autores como Figuera (1992) y Pérez Escoda (2001) quienes determinaron 

que “el concepto de inserción es un acontecimiento puntual, que sucede en un momento 

determinado como culminación de un periodo de tránsito o proceso previo” (p. 205) 

 

Entre otros autores estudiosos del tema lo analizaban desde la perspectiva si el 

puesto de trabajo tenía relación con la formación o especialización profesional del 

individuo que lo va a desempeñar, lo que para ellos se consideraba como un periodo de 

“inserción profesional”, ya que está estrechamente relacionado con el currículum 

formativo (Homs, 1991; López Palma, 1996; Pérez Escoda, 1996; Pérez Escoda y 

Aneas, 1999). Desde otra perspectiva había otros autores que analizaban primero si el 

puesto de trabajo estaba relacionado con el Nivel de Empleabilidad del individuo quien 

desempeñaría el puesto. 

 

 

Autores como Yániz y Villardón (2006) afirmaron que:  

Para la construcción de un proceso formativo integrado para el desarrollo de 

competencias desde el nivel formativo están implícitas cuatro fases: 

 

1. Establecimiento del perfil de egreso de la titulación determinando las 

características 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. Definición del perfil formativo: El perfil formativo es el conjunto de 

competencias, tanto genéricas como específicas, que hace falta adquirir para capacitarse 

como profesional, y se encarga de la identificación de funciones y tareas ayuda a 

constatar las competencias necesarias para un desempeño adecuado.  

 

3. Diseño del proyecto formativo: Una vez identificada la capacitación 

requerida, hay que planificar un proyecto formativo que la facilite. Incluye la selección 

de las competencias y su distribución en las materias, módulos o asignaturas (mapa de 

competencias). 

 

4. Desarrollo y evaluación del proyecto formativo: Supone la puesta en práctica 

del plan diseñado y su evaluación para promover la mejora continua del proceso  

formativo. Aquí las competencias genéricas son definidas por la institución 

universitaria, de acuerdo con las características del perfil de egreso de dicha universidad 

(p. 24).   

 

Cabe recalcar que dentro de la literatura existen vacíos de información 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 consideró dar un contexto sobre 

el ejercicio profesional del arquitecto el cual, así como realidad de mucho otros 

profesionales estos también se han visto influenciados por la estructura cambiante del 

mercado laboral: Aspecto social, político, económico, encontrándose profesionales 

incluso ya colegiados que hasta el día de hoy dependen de la estabilidad del mercado 

laboral para mejorar su empleabilidad y ocupabilidad.  

 

Autores como la Arq. Puig-Puey C. (2009), que si bien es cierto en sus estudios 

no se enfocó explícitamente en las competencias laborales genéricas sino más 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 formación 

en, no es ajena a las exigencias del contexto, altos estándares de calidad para su 

desempeño, el nuevo esquema geopolítico del mundo, la globalización de la economía 

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 metodológicas de evaluación 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 

probabilísticas de estudio. Ello con la finalidad de saber a dónde apuntan sus métodos 

evaluativos si es que es bajo una evaluación de competencias o no, y en caso fuera que 

si saber cuáles fueron las rubricas que usaron para valorar las competencias con mayor 

y menor demanda. 

 

Las conclusiones de estos últimos 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 formación profesional, y no 

pensar en recién adquirirlas culminando la formación profesional, y más aún porque se 

trata de un profesional el cual debe analizarse distintivamente de otros profesionales, 

motivo que su desempeño implica desarrollar desde la formación profesional lo 

cognitivo, creativo a fin de lograr construir conceptualmente un proyecto arquitectónico 

para luego representarlo gráficamente y posteriormente para la etapa de ejecución 

medir su capacidad para aplicar las soluciones arquitectónicas más pertinentes, pero 

donde también debe saber aspectos técnicos legales y administrativos ya que en algún 

momento deberá medir su capacidad de dirección, ya que podría ser el planificador del 

proyecto que ha diseñado donde deberá tener implícito las diversas áreas 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 realizó un estudio de política educativa 

mexicana, específicamente la de la educación media superior, en la que realiza una 

crítica al enfoque por competencias laborales. En el cual se hace referencia a la 
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educación mexicana como aquella que está centrada más en el currículo, que en la 

práctica del docente. Es decir, no favorece el logro de las competencias de los alumnos 

y por consiguiente a su insatisfacción. Y donde para la comprobar su hipótesis tuvo que 

aplicar como herramienta de recolección 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 educación, han terminado por 

ser un fin último; por lo que promueve revertir el modelo educativo para que este sea 

evaluado bajo competencias laborales. 

 

Por otro lado, autores como López F. (2014) elaboro un estudio de caso sobre 

las concepciones y la aplicación del enfoque por competencias en la docencia de 

educación media. Metodológicamente, estudió seis casos, fue aplicado en un contexto 

de reforma curricular. Acabada su investigación 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 

aplicación y no encuentran una claridad didáctica sobre el proceso del aprendizaje, 

sobre todo si se enfoca en el desarrollo de competencias laborales. Por lo que como 

conclusión se hizo énfasis en que la enseñanza por competencias no plantea un cambio 

en las formas de enseñanza y que hay inmovilismo en ponerlo en práctica, siendo un 

modelo visto por algunos docentes como una amenaza. 

  

Las tesis encontradas, nos demuestran que desde años atrás viene existiendo un  

compromiso pendiente en aceptar y cambiar de paradigma educativo, que si bien es 

cierto ya está empezando a cambiar, aun se necesita seguir incentivando  a la la 

participación de un sistema de evaluación común interinstitucional que garantice un 

conocimiento sobre la importancia de adquirir competencias laborales previo al egreso 

de los estudiantes, así sus posibilidades de inserción laboral no sean tan complejas como 

hoy en día donde hay mucha oferta para tan poca demanda, puesto que existe poca 

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

 

2.3. Estructura Teórica y Científica que Sustenta el Estudio  

 

2.3.1. Teorías y modelos que sustentan el estudio (Variable dependiente) 
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Para dar soporte a la variable “Inserción laboral”, se clasificaron autores 

estudiosos en el tema, muchos de ellos que reconocen a la inserción laboral como al 

logro de un puesto de trabajo o empleo cualquiera, el autor Fernández (1988) afirma 

que “la inserción laboral se restringe su significado a la mera inserción 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 “obtención de un trabajo no necesariamente relacionado con la 

preparación o la capacitación de la persona que lo consigue, sino más bien estrechando 

su relación con la inserción ocupacional, donde el puesto de trabajo está relacionado 

con la formación o especialización profesional de la persona que lo va a desempeñar, 

acercándose su concepto a ser más inserción profesional, dado que el concepto 

“profesión” está relacionado con el currículum formativo” (Homs, 1991; López 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 años noventa donde apareció el término “Modelo de Inserción Laboral”, desde una 

perspectiva psicopedagógica. 

 

Entre los modelos que se encontraron a inicios de los años noventa estaba el 

modelo elaborado por Montané (1990), para su época convirtiéndose en un modelo que 

sirvió de inspiración para su época (Ver ejemplo Figura 02). Autores que surgieron 

durante esa generación lo usaron como base en los marcos teóricos de sus propias 

investigaciones, a su vez como referente para la creación de sus propios modelos de 

inserción laboral. 

 

El modelo de Montané (1990) se basa en la interacción dinámica 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 inserción laboral. 

 

De la nueva generación de autores Bisquerra (1992) afirmó que: 

La inserción laboral es un proceso integral en el que intervienen distintos 
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factores para su realización, como pueden ser las características que presentan las 

personas y las oportunidades que ofrece el mercado laboral, originándose un encuentro 

entre empleabilidad y ocupabilidad. 

 

La inserción laboral es como el punto de encuentro efectivo entre la 

empleabilidad y la ocupabilidad. La empleabilidad por su relación con la probabilidad 

de inserción laboral, las características que presentan las personas que buscan empleo 

y la ocupabilidad relacionado por su relación con la posibilidad de inserción 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 psicología social, 

aparece el autor Pérez Escoda (1996) quien adoptó su modelo tomando como referencia 

el modelo de Montané de los años 90’, con la implementación de su modelo propuso 

un análisis de los diversos factores y variables integrantes de la inserción laboral (Ver 

ejemplo Tabla 02). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabla 2 

Factores y variables integrantes de la inserción laboral, adaptado por Pérez Escoda (1996) 
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Fuente: Investigación “la evaluación de competencias laborales (assessment of professional 

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

Elaboración: Autor Pérez Escoda (1996). 

 

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

son importantes para la inserción laboral, para el análisis 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 deberían aislar una de otra puesto que parten íntegramente 

de un proceso de inserción laboral. 
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Figura 2  

Modelo de inserción laboral de Montané, adaptado por Pérez Escoda (2001). 

 

Fuente: Investigación “la evaluación de competencias laborales (assessment of professional 

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

Elaboración: Autor Pérez Escoda (2001).vier Gil Flores (2007).  

 

A inicios de los años 2000 aparecieron otros autores influyentes un caso es el 

autor Romero et al. (2004), que para su análisis se basó en sustraer los factores más 

importantes e influyentes que condicionan la inserción laboral, con la finalidad que 

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

 

Tabla 3 

Factores que condicionan la inserción laboral 

 

Fuente: Investigación “la evaluación de competencias laborales (assessment of professional 

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

Elaboración: Propuesta de Romero et al. (2004). 
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Habiendo identificado de la literatura los modelos de inserción laboral que han 

aparecido a lo largo de los años, 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 análisis, algunos encontrando similitudes otros diferenciándolas, 

el análisis realizado contribuyo a la toma de decisiones para la elección de las 

dimensiones de estudio de la presente tesis.  

 

Es en respuesta al análisis que se eligió 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 años 

90’s partiendo desde el modelo base de Montané (1990), y referencias de estudios del 

autor Bisquerra (1992), con su determinación de tipologías de competencias: 

Transversales o generales, básicas, relacionales, profesionales, para que se estudien 

desde una perspectiva no solo psicopedagógica sino también desde los recursos 

humanos. 

 

Siendo así las dimensiones en estudio se eligieron que sean la ocupabilidad y 

empleabilidad, por su vínculo directo con las necesidades derivadas del desempeño 

laboral. 

 

2.3.2 Teorías y modelos que sustentan el estudio (Variable Independiente)  

 

Como variable independiente se eligió a las “Competencias laborales 

genéricas”, por su gran vínculo con la inserción laboral y con el desempeño laboral, 

motivo por el cual durante la investigación 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 

medición de las competencias laborales que más importantes fueron para su época, 

dando pie al interés por identificar aquellos métodos de evaluación por competencias 

laborales que empezaban a surgir en la época frente a la importancias que se venía 

dando al tema desde los años 70’. 

 

Tomando como referencia esos alcances para la presente tesis fue necesario 

profundizar primero la complejidad terminológica de competencia, y sus conceptos 
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derivados, hasta el acercamiento terminológico que empezó a tener con la inserción 

laboral, motivo por el cual fue necesario además clasificar aquellos modelos de 

evaluación de competencias laborales más relevantes. 

 

El soporte de este tema radica en los años 70’, época en la cual empezó a radicar 

la importancia de las competencias laborales empezando en la gestión de los recursos 

humanos de donde se derivan los procesos de reclutamiento.  

 

Además, porque su concepto para la época a finales de la década de 1960 y 

principios de 1970, empezaba a tener mayor poder en diferentes ámbitos, uno de ellos 

fue en el campo de la psicología 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 surgió desde el ámbito lingüístico, 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 ponía de manifiesto que los 

hablantes cuentan con una mente-cerebro capaz de permitir el análisis y comprensión 

de la información lingüística, dejando claro que ser competente es ser capaz de utilizar 

la competencia lingüística en la producción y comprensión del lenguaje.  

 

Por otra parte, el autor Dell Hymes, (1980) se enfocó en la competencia 

comunicativa, como la que da cuenta de los usos y actos concretos que el 

lenguaje da en ciertos contextos específicos. Dejo claro que sería necesaria una 

competencia de comunicar ideas, manejar las reglas de la interacción, trasladar 

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

 

También el enfoque se llevó al ámbito educativo, donde el concepto fue 

entendido por el conductismo como una forma de responder a los estímulos, la misma 

que a partir de una constante práctica permite a los educandos mejorar en sus 

conocimientos y aprendizajes.  
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Por el lado del autor Boyatzis (1982) la reconocía como una característica 

subyacente en una persona, ya que está relacionada con una actuación 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 

definió a las competencias como aquellos motivos, rasgos de carácter, concepto de uno 

mismo, actitudes o valores, conocimientos, capacidades cognoscitivas o de conducta 

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

 

Y fue a partir de los años 90’ en adelante que empezaron a parecer autores que 

frente a la importancia de las competencias laborales surgidas desde el año 70’, 

decidieron elaborar modelos para la evaluación de competencias con la finalidad de 

volverlo un proceso metodológico que sirva una adecuada elección dentro de la 

organización de empresas. 

 

Por un lado se identificó el modelo propuesto por los autores Spencer y Spencer 

(1993) denominado “Modelo de Iceberg”, quienes afirmaron que “la competencia es 

una característica subyacente en un individuo, que está relacionada con un criterio de 

referencia efectivo y/o un desempeño superior en un trabajo o situación” (p. 9), siendo 

así al ser subyacente implica que la competencia es una parte profunda y duradera de 

la personalidad, y que, además, permite predecir la conducta en una amplia variedad de 

situaciones y tareas.  

 

Cabe recalcar que aquel modelo se creó a fin de dejar establecido que las 

competencias tienen dos grandes niveles, uno visible y más fácil de modificar y entrenar 

donde se encuentra el conocimiento y la habilidad, y otro oculto como las más difíciles 

y costosas de modificar donde se encuentran los motivos, rasgos y auto concepto, pero 

que sin embargo son las más importantes.   

 

 

En el mismo año 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 según el cargo o puesto de trabajo ya que serán 

necesarias para lograr la competitividad frente a las demandas de las organizaciones, y 

por consiguiente lograr mejorar sus condiciones de inserción y permanencia en el 

mundo del trabajo. Las empresas deberían empezar por valorar más las competencias 

genéricas de empleabilidad como las habilidades básicas (comunicación oral, lectura, 

escritura), habilidades de pensamiento de orden superior (resolución 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, motivación, autodisciplina, capacidad de autogestión, honestidad, 

capacidad para trabajar sin supervisión), considerándolas por encima de las habilidades 

meramente ocupacionales específicas (p. 3). 

 

Entre autores con la perspectiva de la Psicología Cognitiva, esta Ducci (1997) 

el cual afirma que “las competencias laborales son como la construcción social de 

aprendizajes significativos y útiles para el desempeño productivo en una situación real 

de trabajo” (p. 55).  

 

Cabe mencionar que el concepto fue actualizándose desde el año 2000 siendo 

así,  se tiene la definición hecha por Bogoya (2000) afirmó que “las competencias son 

como un saber hacer en contexto”, otro autor fue Ibarra (2000), afirmó que “la 

competencia laboral es la capacidad productiva de un individuo que se define y mide 

en términos de desempeño en un determinado contexto laboral, y no solamente de 

conocimientos, habilidades o destrezas en abstracto; es decir, la competencia es la 

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

 

Otro autor que influyo desde el año 2000 fue Le Boterf (2001) que afirmó que 

“las competencias son como una construcción que parte de una combinación de 

recursos (conocimiento, saber hacer, cualidades o aptitudes), y recursos del ambiente 

(relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un 

desempeño” (p.13).  
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Pasado los años, las competencias tomarían 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 profesión o resolver una 

determinada situación o problema en la interacción con un medio laboral y social 

específico (Collazos & García, 1999; Medina & Domínguez, 2006; Tejada, 2005). 

 

Es así 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 

específico y donde para medir esa capacidad competente se empezó a necesitar que las 

competencias se evalúen con la finalidad de que cada persona pueda identificar sus 

propios factores diferenciadores de éxito, siendo así la evaluación por competencias se 

vio necesario para definir los parámetros de elección 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 características individuales que 

permiten a un individuo desempeñarse óptimamente en su puesto de trabajo.  

 

Para reflejar mucho mejor lo mencionado desde el ámbito laboral, se 

identificaron autores de la actualidad que hicieron mayor énfasis a las competencias 

desde una mirada para el logro de la inserción laboral, autores como Echeverría (2002) 

y Cejas (2003) afirmaron que: 

 

Desde mucho antes se viene demostrando la íntima relación existente entre el 

proceso de integración en la sociedad y el de desarrollo personal, puesto que la 

inserción laboral es esencial para el devenir de las personas hacia la madurez.  

          Es ahí donde las competencias laborales son definidas como aquellas que 

se componen del conocimiento especializado, de la adecuada ejecución de las tareas y 

actividades propias relacionadas al trabajo, de la capacidad de dar una respuesta 

sistemática y oportuna ante las demandas propias de la actividad laboral, referido al 

conocimiento aplicado al contexto, el saber hacer, a la orientación al trabajo en equipo, 

a la colaboración y comunicación efectiva, formación de relaciones interpersonales que 

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

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

 

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

Las competencias laborales hacen referencia a la capacidad de desempeñarse en 

un contexto laboral integrando atributos psicológicos como las actitudes y capacidades, 

que serán necesarios medir a través de una evaluación de desempeño que pueda 

determinar un adecuado desempeño, ya que la evaluación de desempeño procura 

identificar los déficits que los trabajadores pueden tener en la ejecución de sus 

funciones y tareas, y por consiguiente permitiendo detectar falencias y carencias del 

trabajador. 

           Por lo que antes de efectuar cualquier evaluación de desempeño, es 

necesario que la empresa haya definido sus procedimientos productivos o de servicio. 

El análisis funcional permitirá 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 definición de competencias laborales en la 

actualidad es Charria et ál. (2009) el cual afirma que “las competencias laborales son 

aquellas que se consideran las más esenciales pero que sin embargo no son suficientes 

para lograr un adecuado desempeño en el trabajo, por lo que requieren que estas 

trasciendan con la finalidad que muestren su relación directa  con aquellos 

comportamientos que ocurren el contexto laboral, dentro de la cual está implícito las 

competencias para lograr esa trascendencia que se busca y mejorar las condiciones de 

inserción laboral” (p.145). 

 

Otra definición actual es la del autor Granados Maguiño (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 propósito el cual es 

lograr un capital humano competente por que incluye los componentes de la 

configuración psicológica compleja, y por consiguiente lograr trabajar como un sistema 

de conocimientos, habilidades y conductas.  

 

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

laborales, se deberían de fortalecer aún más, motivo a que estas aumentan en gran parte 
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la inserción en el mercado laboral, y por qué además 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 ánimo, entre otros. 

 

Podemos decir que del análisis que se hizo de los autores que estudiaron el tema, 

es necesario dejar claro que el enfoque inicial de las competencias se presentó como 

respuesta a la necesidad de mejorar permanentemente la calidad y pertinencia de la 

educación con  mayor auge y la formación de recursos humanos con menor auge, pero 

que frente a la evolución de la tecnología, la necesidad de elevar el nivel de 

competitividad de las empresas y las condiciones de vida y de trabajo de la población, 

como además 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 análisis literario se definió además la 

importancia de las competencias laborales motivo de una estrecha relación que estas 

tienen con la psicología industrial, y la gestión del talento humano, y por además haber 

contribuido la implementación de una metodología de “Evaluación por Competencias 

Laborales” en las empresas, y que tuvieron éxito en sus épocas gracias a que contenían 

técnicas e instrumentos para medir el conocimiento y futuro desempeño. 

 

Teniendo en cuenta la importancia de las competencias laborales para las 

organizaciones, se encontraron clasificadas aquellas competencias necesarias para 

lograr con éxito la inserción y el desempeño laboral. Por un lado están las competencias 

esenciales, consideradas como las más exigidas para una actuación media, seguido 

están las competencias diferenciadoras, siendo las que nos van a permiten distinguir a 

quienes sobresalen por sus actuaciones, luego están las competencias genéricas ó 

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

competencias básicas siendo las que más se emplean en el ámbito de la lectoescritura o 

la alfabetización matemática, luego están las competencias transferibles, siendo 

competencias complementarias que permiten a los ciudadanos ser capaces de adquirir 

por sí mismos nuevas competencias, adaptarse a las nuevas tecnologías y a nuevos 

contextos, propiciando así su movilidad en el mercado de trabajo, y por último están 
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las competencias profesionales las cuales tienen incorporado cuatro componentes, 

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

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

 

Para delimitar nuestro objeto de estudio se consideró enfocarnos en las 

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

en la formación profesional, que serán 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 señalar cuales son las corrientes 

filosóficas que empezaron a responder a la evaluación de las competencias laborales, 

como son los 03 modelos gerenciales con enfoque en la gestión de competencias 

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

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

donde desde cada una provenía un Modelo de Instrumentación el cual tenía un enfoque 

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

 

Pero hablar de la evolución de competencias laborales es hablar de una Gestión 

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 Instrumentación no eran iguales, pero que en cuanto a sus similitudes se 

fundamentaban en la Psicología Organizacional y del Trabajo por su perspectiva 

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

 

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

“Funcional y Conductual” de visión de la psicología laboral y organizacional, el 

primero el “Modelo Funcional” dentro de los países donde se empezó a dar origen 

están: Reino Unido, Australia y Nueva Zelanda, tenía como objetivo enfocarse en la 

categoría de competencias laborales “Técnicas y específicas”, así como también, no 

identificar las competencias antes de la formación para el trabajo. Sino que evalúan el 
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desempeño 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 organización. Podemos decir que aquí 

las Competencias son definidas, a partir de un análisis de las funciones, con énfasis en 

el desempeño o resultados concretos y predefinidos, producto de la tarea; más que en 

el cómo se logran. 

 

El Segundo el “Modelo Conductual” donde los países donde se empezó a dar 

origen fueron: Estados Unidos, y el cual tenía por propósito enfocarse en la categoría 

de Competencias Laborales “Genéricas”, así como también, identificar las 

Competencias antes de la formación para el trabajo, motivo de una proyección y 

predicción de los resultados futuros. Aquí podemos decir que las Competencias son 

definidas, a partir de un análisis de las capacidades y atributos personales, para que se 

asocien a predecir mejor el desempeño que tendría dentro de la organización, mas no 

se deriven de los procesos de la organización, sino que se desprenden de la estrategia 

de la organización, y se expresan mediante conductas observables y medibles. 

 

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

Modelo “Constructivista” de visión de la psicología laboral y organizacional, teniendo 

como país de origen a Francia, este modelo tenía por objetivo enfocarse en la categoría 

de Competencias Laborales “Específicas”, así como también, no identificar las 

competencias antes de la formación 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. Aquí podemos decir que las Competencias son 

definidas, a partir de un análisis que provenga de una base constructiva, como el 

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

 

Y por último otra de las corrientes que se identificó fue la Corriente 

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

más actual, puesto que su modelo hacía referencia a la fusión de las dos corrientes 

anteriores mencionadas, y tenía por objetivo enfocarse en la Categoría 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 consideró hacer énfasis en el análisis del autor 

Jorge Escobar Guarnizo, el cual dentro de su investigación “Propuesta de un Modelo 

de Evaluación por Competencias”, describe cada uno de estos Modelos identificados 

que responden a las corrientes Anglosajona Americana, francesa y mixta. Para mayor 

énfasis se definirán cada una a continuación. 

 

Modelo Conductual 

 

Tuvo sus orígenes en los Estados Unidos de Norte América, fue diseñado para  

empleados con alto desempeño, este buscaba en sus inicios establecer el motivo por el 

cual en  condiciones normales, algunos empleados se destacaban más que otros, 

buscando identificar  atributos como la iniciativa, la resistencia al cambio, la tolerancia 

al estrés, la ambigüedad, el  riesgo, la capacidad de persuasión o el liderazgo, todas 

características personales asociadas a  un alto desempeño, por lo que el modelo tendía 

a aplicarse en grupos de cargos ejecutivos,  basados en la idea de que este tipo de 

competencias predicen mejor el desempeño superior (Sandoval F., Miguel V., & 

Montaño  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 provenían de empresas que buscaban 

garantizar el resultado positivo del desempeño de sus empleados. La necesidad parte 

de ser un modelo que introdujo el concepto de “Desempeño Sobresaliente”, que hace 

referencia al cumplimiento de tareas por encima de los niveles establecidos como 

“Estándar de Competencia” ya que se concentran en desempeños superiores o 

destacados, y que generalmente se verbalizan en términos de atributos personales más 

que en términos de estándares mínimos de desempeño de una actividad o tarea para el 

desarrollo de una labor (Becerra Gálvez, 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 características (p.25-26): 

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

conduce a las personas al logro de sus objetivos. 
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- Rasgos: Son las características físicas y respuestas consistentes para el manejo 

de situaciones.  

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

- Conocimiento: Es la información que una persona posee referente a su área 

específica de trabajo  

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

 

Por otro lado los mismos autores han planteado el “Modelo del Iceberg” (Ver 

ejemplo Figura 03), el cual su diseño se representa por tener parte sumergida poco 

visible y  una parte flotante apreciable, donde las características como la  “Motivación”, 

“Los Rasgos”, “La Autoimagen” y “Los Valores”, son de difícil observancia  como en 

el “Iceberg” debajo el agua u ocultas, pero que sin embargo características tales como, 

“El Conocimiento” y “Las Destrezas” se encuentran en la superficie, es decir son fáciles  

de observar. 

 

Figura 3  

Modelo de Iceberg, adaptado de “Competence at Work: A Model for superior Performance”, Spencer y 

Spencer (1993). 

 

Fuente: Investigación “El enfoque por competencias y sus aportes en la gestión de recursos 

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

Elaboración: Spencer y Spencer (1993). 
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Este modelo se concibió con la única finalidad de que sea aplicable al personal 

del cual se pretende identificar las competencias genéricas y específicas que tienen 

adquiridas, permitiendo una adecuada construcción de un plan de capacitación, que le 

permita fortalecer factores claves como la motivación, el conocimiento y las destrezas 

de la persona como también desde el punto de vista empresarial, permitiendo a las 

empresas diseñar y aplicar un adecuado modelo de evaluación por competencias. 

 

Modelo Funcional 

 

Tuvo sus orígenes en el país de Canadá, donde se insertó su enfoque en la 

escuela de pensamiento funcionalista en la sociología, 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 formación y capacitación de ese país. Fue una iniciativa que 

además culminó con la creación 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 

tecnología, las relaciones sociales e institucionales, es por ende que a este método se le 

reconoce por ser un método comparativo y por qué además contribuye a generar nuevas 

perspectivas. Otro objetivo es el de contribuir con la elaboración de currículos 

enfocados al desarrollo de competencias específicas, para las cuales previamente se han 

diseñado planes de capacitación y se han establecido criterios de evaluación; esta 

metodología 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 organización, las ordenan y establecen las tareas de cada 

función, 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 

función específica, a partir de ahí se elaboran los planes de capacitación que 

contribuyan al fortalecimiento de las competencias requeridas (Mertens L., 1996, p.74).  
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Esta metodología se soporta en tres supuestos, la primera es que “los 

trabajadores  expertos  pueden  describir  y  definir  su  trabajo  con  mucho  más  

precisión  que  cualquier  otra persona”, la segunda, es que “una  forma  efectiva  para  

describir  una  función o  puesto,  es  la definición  del  desempeño  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 

desempeño 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 solución a problemas aplicando 

habilidades y conocimientos y los resultados que se pueden obtener de él, también se 

puede evitar la focalización en labores específicas del cargo, tareas, actividades o 

procesos y garantizar la amplitud de la funcionalidad. En conclusión, podemos decir 

que este tipo de modelo se enfoca en los resultados, en el producto y no en el proceso 

desarrollado. 

 

Modelo Constructivista u Holística 

 

La aplicación de la metodología constructivista, tiene sus orígenes en Francia y 

se fundamenta en el modelo de formación 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 capacitación. Este mismo autor indica que en el modelo constructivista 

no se definen a priori las competencias del personal, sino se construyen a partir del 

análisis y proceso de solución de problemas y difusiones presentes en la organización: 

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  problemáticas  cotidianas,  

tiene un vínculo  con todos  los niveles de la organización, a diferencia de los métodos 

anteriores, por  la razón de que se concentra en la adecuada  articulación  del  personal  

menos  capacitado,  a partir de la cual se pueden diseñar estrategias  de capacitación 

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

evaluación adecuados que partan de la experiencia del personal. 

 

Según el análisis este modelo se diferencia del enfoque conductivista, que 

toman como referencia para la construcción de las competencias a los trabajadores y 

gerentes más aptos o bien de empresas de alto desempeño, la preocupación de la 

metodología constructivista incluye, a propósito, en el análisis a las personas de menor 

nivel educativo. 

 

Del análisis realizado podemos decir que las competencias son definidas, a 

partir de un análisis de las capacidades y atributos personales, que nos van a ayudar a 

predecir mejor el desempeño dentro de una organización, mas no se derivan de los 

procesos de la organización, sino que se desprenden de la estrategia de la organización, 

y se expresan mediante conductas observables y medibles. 

 

A continuación, se consideró representar en dos esquemas los modelos 

gerenciales que se hicieron mención línea arriba, el primer esquema (Ver ejemplo Tabla 

4) corresponde a la identificación del Modelo de Instrumentación que normalmente se 

emplea en una evaluación de Competencias Laborales y el segundo esquema (Ver 

ejemplo Tabla 5), que hacen mención a instrumentos específicos orientados más a la 

evaluación de Competencias laborales genéricas y justifican cuales son los criterios de 

evaluación. 

 

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

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

Corrientes mundiales para la evaluación de competencias laborales 



 

51 

 

 

Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 

 

 

 

 

Tabla 5 

Modelos de instrumentación de las corrientes de evaluación de competencias laborales 
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Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 
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Tabla 6  

Enfoque de los modelos de Competencias 

 

Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 

 

Entre los autores que también han profundizado acerca de las metodologías para 

la evaluación de competencias laborales está el autor Escobar Guarnizo, J. (2018), el 

cual identificó que en las organizaciones se emplean métodos de valoraciones en 

relación a las etapas del proceso de selección. Determinando así que las competencias 

laborales se suelen valorar a través de una medición dada a tres dimensiones 

fundamentales como la cognitiva, asociada al “Saber-Saber”, y que se mide a través de 
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la aplicación de “Test de Conocimiento”; seguida esta la Dimensión Instrumental, 

asociada al “Saber Hacer”, y que se evalúa mediante la valoración que se da durante la 

ejecución de procesos y por último la dimensión Actitudinal, asociada con el “Saber-

Ser”, y que se evalúa mediante la observación de las conductas.     

  

Un autor clave en el análisis de técnicas para la evaluación de competencias 

laborales esta Javier Gil Flores (2007), quien se basó en el análisis de la experiencia 

práctica como en el análisis del desempeño laboral de los trabajadores, entre sus 

técnicas destacan las listas de verificación o check list a modo de sistemas de escala 

para la observación, para tener un mayor contexto, para efectos de dar un mayor 

contexto a continuación se definirán cada una de ellas.  

 

Listas de Verificación 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 desempeño 

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 

evaluación; dependiendo el modo en que estas escalas sean construidas pueden ser 

clasificadas como gráficas, numéricas o verbales (Ver ejemplo Figura 04).  En la escala 

gráfica se muestra una línea continua sobre la cual se marca la ubicación del sujeto 

sobre la competencia medida.  En las escalas numéricas se señala mediante el empleo 

de números 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 investigación “La Evaluación de Competencias Laborales” del autor 

Javier Gil Flores, Universidad Nacional de Educación a Distancia, España. 

 

 

Fuente: Investigación “la evaluación de competencias laborales (assessment of professional 

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

Elaboración: Javier Gil Flores (2007). 

 

Otras de sus técnicas se basaron en las experiencias de los sujetos, enfocándose 

particularmente en las características personales y en la experiencia que posee el 

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

   

Test: Son comúnmente aplicados durante procesos de selección o para 

comprobación de niveles mínimos 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 función, estos permiten detectar el nivel de desempeño de un individuo en un 

puesto de trabajo. 
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Recolección de información biográfica: Empleada principalmente para la 

selección de personal y consiste en el levantamiento de perfiles a partir de la 

información biográfica del individuo, lo que permite observar experiencias formativas 

y laborales, las cuales son tomadas para proyectar la competencia con que podría 

desempeñarse una persona en un puesto de trabajo.  

 

Entrevistas de Evaluación: Siendo aquellas que permiten una interacción directa 

con el evaluado y permite observar factores no visibles como la motivación y la auto 

imagen, conociendo de  primera  mano  las  posibles  frustraciones  y  los  factores  que  

afectan  o  potencializan el cumplimiento  óptimo  de  su  función,  esta  técnica  debe  

emplearse  después  de  haber aplicado  otras  técnicas  de  recolección  de  información,  

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

 

Portafolios: Siendo aquella que consiste en la creación 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 información debe registrase de manera 

continuada e ininterrumpida, lo que garantizará la precisión al momento de tomar 

decisiones sobre estas.   

 

Otra parte de sus técnicas se basaron en el análisis de las valoraciones, siendo 

consideradas como aquellas que toman como fuente de información a los propios 

individuos, donde la información manejada no surge como efecto de observar el 

desempeño del evaluado, sino que más bien se basa en las valoraciones que el mismo 

individuo hace referente al desempeño del evaluado. Dentro de las más empleadas se 

encontraron: 

 

Autoevaluaciones: Consiste en hacer que el evaluado mediante el empleo de un 

cuestionario, inventario o protocolo, reflexione sobre su desempeño y de manera 

autónoma identifique que competencias no ha desarrollado para el óptimo 

cumplimiento de sus funciones, esta práctica incrementa el nivel de comprometimiento 

del trabajador, con relación al fortalecimiento de las competencias que presentan 

debilidades.   
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Balance de competencias: Consiste en la autoevaluación, donde se guía al 

individuo para que identifique, seleccione y se comprometa con aquellas opciones 

profesionales que resultan más coherentes con sus propias competencias, aquí los 

balances de los resultados se apoyan en el empleo de diferentes métodos para la 

recolección de datos, dentro de los que podrían estar test psicológicos, entrevistas, 

biografías e incluso la observación del desempeño laboral. 

 

Evaluación 360°: Orientada al sujeto ya vinculado a una organización y consiste 

en un proceso de valoración, siendo una técnica permite tener una visión más completa 

respecto al desempeño 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 

evaluación y valoración 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 gestión de reclutamiento, tiene por objetivo 

llegar al análisis de cuál es la relación que tienen las técnicas de evaluación encontradas 

con los modelos de gestión de reclutamiento existentes que definen las etapas del 

proceso de selección (pre selección, aplicación de técnicas de evaluación y selección). 

Y el segundo cuadro (Ver ejemplo Tabla 8), que hace referencia a las metodologías de 

evaluación, tiene por objetivo consolidar todas las técnicas de evaluación estudiadas, 

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

Modelos de gestión de reclutamiento 

 

Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 
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Tabla 8 

Metodologías de evaluación de competencias laborales genéricas 

 

Fuente:  Propia. 

Elaboración: Propia. 
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2.4. Definición de Términos Básicos  

 

• Competencias: Según la Real Academia Española, la define como «pericia, aptitud o 

idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado». Según el Ministerio de 

Educación del Perú la define como «la facultad que tiene una persona de combinar un 

conjunto de capacidades a fin de lograr un propósito específico en una situación 

determinada, actuando de manera pertinente y con sentido ético». 

Por último, según la Organización 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 “holístico”, incluye a los dos anteriores». 

 

• Competencias laborales: Según la Organización 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 

ejecución de un trabajo; es una capacidad real y demostrada». Y según el Ministerio de 

Trabajo Promoción y Empleo del Perú, la define como «Aquellos conocimientos, 

habilidades y aptitudes que una persona debe de ser capaz de desempeñar y aplicar en 

distintas situaciones del trabajo, incluyendo variables, condiciones y criterios para inferir 

que el desempeño fue efectivamente logrado». 

 

• Evaluación de Competencias Laborales: Según el Ministerio de Trabajo Promoción y 

Empleo del Perú, la define como «Aquellas que implica que la persona de forma voluntaria 

acceda a pasar por un proceso de evaluación para comparar su desempeño, conocimientos, 

habilidades y actitudes, de acuerdo a las unidades de competencia de un perfil ocupacional 

determinado. La evaluación sirve también como un diagnostico que permite a la persona a 

orientar su capacitación o desarrollar mayor practica laboral». 

 

Según 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 (evaluación de desempeño) y después de haberlos sometido a procesos de 

capacitación, para efectos de saber en qué medida ésta ha favorecido el desarrollo de la 

empresa.  
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• Competencias Laborales Genéricas: Según estudios de la universidad Cetys, la define 

como «Aquellas habilidades y aptitudes que exceden la profesión y pueden ponerse en 

práctica en distintos puestos laborales. Si bien es posible prescindir de ellas para cubrir un 

puesto laboral, son muy apreciadas porque permiten un mejor desempeño en las 

actividades, otorgando beneficios extras a la organización contratante». Según el 

Ministerio de Educación nacional de la República de Colombia, lo define como aquellas 

que «Se constituyen en recursos permanentes que las personas no sólo pueden utilizar en 

su vida laboral, sino que les permiten desempeñarse de manera adecuada en diferentes 

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

 

• Recursos Humanos: Según el diccionario panhispánico del español jurídico, lo define 

como «Procedimiento utilizado como equivalente al procedimiento administrativo especial 

en materia de personal». 

 

• Arquitecto (a): Según la Real Academia Española, la define como «Persona legalmente 

autorizada para ejercer la arquitectura».  

 

• Perfil: Según el autor Díaz-Barriga (2014), lo concibe como un listado categorizado de 

funciones determinadas que debería 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 desempeñar con eficiencia y eficacia sus 

funciones profesionales.  

 

• Inserción Laboral: Según el autor Bisquerra (1992), lo define como un proceso integral 

en el que intervienen distintos factores para su realización, desde las características que 

presentan las personas y las oportunidades que ofrece el mercado laboral originándose un 

encuentro efectivo entre la empleabilidad y la ocupabilidad. 

 

• Empleabilidad: Según el autor Orgemer (2002), se refiere a ella como la probabilidad de 

inserción laboral mediante las características que presentan las personas que buscan una 

vacante. Otra definición describe la empleabilidad como “la oportunidad del trabajador a 

acceder a un empleo que cumpla con sus expectativas, con su formación y con su 
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trayectoria profesional. Y según el autor Blanco (2005), la define como una acción que está 

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

 

• Ocupabilidad: Según el autor Blanco (2005), la define como una acción que conlleva a la 

posibilidad de inserción dependiendo de las oportunidades en el mundo laboral. Además 

de ser una acción que está enfocada al contexto. 

 

• Empresa: Según el autor Eric Ries, la define como aquella organización 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 ejecución rigurosa de su core 

business, y se caracteriza además por emplear un conjunto de herramientas de gestión para 

hacer frente a situaciones de incertidumbre extrema. 

 

• Estructura Organizacional: Según el autor Eric Ries, la define como el sistema jerárquico 

escogido por una empresa para organizar el personal  y los medios de una organización, 

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

 

2.5.Fundamentos teóricos que sustenta el estudio 

 

Dentro de la literatura son numerosas las tipologías y clasificaciones de competencias 

laborales genéricas que han elaborado diferentes autores, por un lado tenemos al autor Javier 

Gil Flores, que en su investigación  nos plantea la existencia de una clasificación de 

competencias las cuales fueron diseñadas por los autores Spencer y Spencer (1993), 

incluyéndose aquéllas que en mayor medida respondían a las necesidades derivadas del 

desempeño laboral y no enfocándose hacia alguna profesión en específico, sino que más bien 

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

 

Pero desde otra perspectiva tenemos otro enfoque de clasificación de competencias 

laborales dentro de la literatura donde se encuentra al autor Hooghiemstra (1992) el cual 

planteó una clasificación de competencias laborales genéricas vinculadas a puestos de trabajo 

concretos que se pudieran diferenciar entre distintos niveles de responsabilidad dentro de una 

organización y al mismo estableció un proceso para la definición del perfil de competencias 

laborales específicas de cada organización. Podemos decir que su clasificación se diseñó con 

https://www.bizneo.com/blog/retos-gestion-personal/
https://www.bizneo.com/blog/retos-gestion-personal/
https://www.bizneo.com/blog/organigrama-de-una-empresa/
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la finalidad que las mismas tengan directamente un vínculo con el desempeño en el puesto de 

trabajo, como también que contribuyan a predecir aquellas conductas relacionadas con el 

desempeño. 

 

Es así que teniendo estos enfoques acerca de las tipologías y clasificaciones de 

competencias laborales de los autores en mención se eligió la clasificación de competencias 

laborales genéricas de Spencer y Spencer (1993) (ver ejemplo Tabla 09), por su vínculo directo 

a las necesidades derivadas del desempeño laboral, y las cuales tenían por finalidad adaptarse 

a diferentes sujetos de estudio de diversas profesiones. A esto mencionar que otro de los 

motivos de la elección fue el poco estudio sobre las competencias laborales de los jóvenes 

arquitectos, encontrándose estudios más referidos a sujetos de estudios diferentes.  
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Tabla 9 

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

 

Fuente: Investigación “la evaluación de competencias laborales (assessment of professional competences)” del 

autor Javier Gil Flores (2007). 

Elaboración: Javier Gil Flores (2007). 

 

2.6. Hipótesis 

 

2.6.1. Hipótesis General 

 

Las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequeñas empresas de 

diseño y construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de 

jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana.  
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2.6.2. Hipótesis Específicas 

 

 Hipótesis Específica 1: 

Las competencias laborales de Desempeño y Operativas solicitadas por las 

pequeñas empresas de diseño y construcción se relacionan significativamente con la 

inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Hipótesis Específica 2: 

Las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequeñas empresas de 

diseño y construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de 

jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

              

Hipótesis específica 3: 

Las competencias laborales Cognitivas son solicitadas por las pequeñas 

empresas de diseño y construcción se relacionan significativamente en la inserción 

laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Hipótesis Específica 4: 

Las competencias laborales de Eficacia Personal son solicitadas por las 

pequeñas empresas de diseño y construcción se relacionan significativamente en la 

inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

2.7. Variables         

 

Las variables elegidas para este análisis de estudio son “inserción laboral” y 

“competencias laborales genéricas”. Motivo de ser dos variables que tiene mucha influencia 

una de otra, entre los aspectos más influyentes que evalúan están los macroeconómicos, socio 

económico, geopolítico, demográfico y socio-personales. 

 

2.7.1. Definición y operacionalización de Variables: Dimensiones e Indicadores 

 

Se eligió a la “inserción laboral” como variable dependiente, para efectos de 

análisis se le elaboró una matriz de operacionalización (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 análisis se materializó en una matriz de operacionalización (Ver 

ejemplo Tabla 12), el resultado de ello fue su desmembración en dimensiones y esta a 

su vez en indicadores. 

 

Cabe recalcar que para una mayor interpretación de la matriz de la Variables 

Independiente se elaboró una Matriz adicional de Conceptualización y definiciones 

(Ver ejemplo Tabla 14), por cada una de las dimensiones de las Competencias 

Laborales Genéricas que corresponden cada una a la clasificación de las Competencias 

Laborales Genéricas.  

 

En la matriz se clasificaron las categorías y subcategorías según el modelo 

esquemático 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 análisis para la matriz 

solo se hicieron uso de 04 grupos de competencias, donde para su elección 

influenciaron las previas entrevistas que se concretaron con arquitectos del medio 

internacional. 

 

El objetivo del porqué de la clasificación con 04 subcategorías 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 

clasificación de las competencias laborales genéricas con mayor demanda son: 

competencias de desempeño y operativas, se caracterizan por enfocarse en las actitudes 

y habilidades, seguido está el grupo de competencias directivas, estas se caracterizan 

por ser el conjunto de habilidades que deben acompañar a toda persona que ocupe, 

ahora y en el futuro, puestos de trabajo de responsabilidad, consideradas esenciales 

como estrategia para el ámbito de la empresa y que a su vez contribuyen a la búsqueda 

de una gestión eficaz interna del equipo, y tiene por finalidad a que las personas posean  

buenas habilidades comunicativas en niveles. 

 

También se encuentra el grupo de competencias cognitivas, como aquellas que 

están orientadas a determinar los niveles de cognición, mostrar interés en el sentido 

mental del ser humano, son influyentes para fortalecer la capacidad de comprensión, 

tomar decisiones y solucionar problemas, luego también se identificó el grupo de las 
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competencias de eficacia personal, caracterizadas como las más valoradas por las 

organizaciones ya que no solo son necesarias para la toma de decisiones y resolución 

de problemas sino también para lograr manejar de forma adecuada las propias 

emociones a fin de establecer relaciones laborales más 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 comprensión a los demás, 

y la comunicación no verbal, debería también adquirir la habilidad de la comunicación 

verbal donde se deje de lado el concentrarse solamente en comprender las necesidades 

y emociones de los demás, sino más bien buscar que los demás nos comprendan a 

nosotros mismos, así generar un vínculo de interacción mutua exitosa como lo que 

busca el grupo de competencias laborales directivas. Seguido están las competencias 

de influencia relacionadas con el uso del poder de la comunicación, son influyentes en 

el convencimiento hacia otra persona para que esta cambie su actitud o 

comportamiento, cosa que en la actualidad no se debería de apuntar puesto que un 

profesional esta para comprender y atender a las necesidades de las personas con las 

interactúa ya sea dentro o fuera del trabajo. 
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3. CAPÍTULO III: MARCO METODOLÓGICO 

 

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

diseño de la investigación 

 

3.1.1 Enfoque de la investigación  

La presente investigación tendrá un método con enfoque cuantitativo para medir 

las características de un fenómeno que relaciona las variables dependientes con las 

variables independientes. 

 

Hernández, Fernández, & Baptista (2014) indican lo siguiente con respecto a 

una investigación cuantitativa: “Utiliza la recolección de datos para probar hipótesis 

con base en la medición numérica y el análisis estadístico, con el fin establecer pautas 

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

 

3.1.2 Tipo de investigación  

 

El tipo de investigación elegido es de tipo básica la misma que se apoya en un 

contexto teórico y suposición fundamental es el de desarrollar teorías mediante 

principios que tiene como objetivo la búsqueda del conocimiento. 

 

3.1.3 Método de Investigación 

 

El método elegido para la presente investigación es Correlacional basado en que 

estudia la relación asociativa que existe entre dos variables o fenómenos en un contexto 

determinado. Así mismo está basada en el criterio hipotético deductivo.  

 

3.1.4 Diseño de la Investigación 

 

 La presente investigación tiene un diseño de investigación No experimental, 

transversal debido a que este diseño se utiliza para realizar estudios de investigación de 

hechos y fenómenos 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 diseños tienen la particularidad de analizar y estudiar la relación de hechos y 

fenómenos de las variables presentadas, para conocer su nivel de influencia o ausencia 

de las mismas, buscan determinar el grado de relación entre las variables que se 

estudian. 

 

Figura 5  

Diseño Correlacional de los autores Hernandez Sampieri (2018). 

 

Fuente: Diseño de investigación transeccional o transversal de los autores Hernandez Sampieri (2018). 

Elaboración:  Hernandez Sampieri (2018). 

 

Dónde: 

M = Muestra 

0 1 = Variable 1 

0 2 = Variable 2 

R = relación entre las dos variables 

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

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

Teoría de la Cuarta Vía - Curva “Campana de Gauss” 

 

Fuente: Propia 

Elaboración: Propia 

 

Para reforzar lo dicho en mención en enfoque, tipo, método y diseño de 

investigación, se mostrará una tabla de etapas pertenecientes a la investigación 

cuantitativa, la información se tomó del estudio de los autores como Tapia (2000); y 

Hernández, Fernández y Baptista (2003). 

 
Tabla 11  

Etapas del paradigma Cuantitativo según Tapia (2000); y Hernández, Fernández y Baptista (2003). 

AUTORES                      ETAPAS DE LA 
INVESTIGACIÓN     CUANTITATIVA 
(DEDUCTIVA) 

 
 

Tapia (2000) 

 
- Formulación del problema de 
investigación 
- Fase exploratoria 
- Diseño de la investigación 
- Trabajo de gabinete  
- Bibliografía recomendada 

 
 
Hernández, Fernández y 

Baptista (2003). 

-     Concebir la idea a investigar 
-     Plantear la problemática de investigación 
-     Elaborar el Marco teórico 
-    Definir el tipo de investigación y hasta que nivel  
   llegará 
-    Establecer la hipótesis 
-    Seleccionar el diseño apropiado de investigación 
-    Selección de Muestra 
-    Recolección de los datos 
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-    Analizar los datos 
-    Presentar resultados 

 

Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 

 

3.2. Población y Muestra  

 

3.2.1 Población 

 

Según Vara (2010), precisa a la población como: 

“La población es el conjunto de individuos o cosas que tienen una o más 

propiedades en común, se encuentran en un espacio o territorio y varían en el transcurso 

del tiempo. En una investigación se puede tener más de una población, todo depende 

de la complejidad y variedad de tus objetivos. A veces, cada objetivo requiere una 

población distinta. Si tienes más de una población, debes especificarla y describirla con 

detalle” (p.210). 

 

Para el presente estudio, se decidió que el contexto de influencia sea dentro de 

Lima Metropolitana, y considerando que la población elegida la constituyen Jóvenes 

Arquitectos egresados y colegiados, para considerar el total de la población se optó por 

tomar el dato de los Jóvenes Arquitectos egresados y Colegiados del periodo 2020 al 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.2.2 Muestra 



 

72 

 

 

Aplicando la fórmula: 

 

La muestra calculada es de 342; pero por conveniencia consideraré que la muestra por 

conveniencia sea de 600 Arquitectos Jóvenes siendo esta el total de casos válidos para el 

presente estudio.  

  

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

 

La recolección de datos (Hernández Sampieri, 2018) es el siguiente paso que se realizó 

en base al enfoque elegido. La recolección de datos requiere de las siguientes actividades: La 

selección del instrumento o método de recolección, la aplicación del mismo y preparar las 

observaciones, registros y mediciones obtenidas para que se analice. Es necesario que el 

instrumento o método de recolección cumpla con dos requisitos importantes, los cuáles son: 

confiabilidad y validez, refiriéndose a la primera como el grado en que la aplicación 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 recolección de datos 

 

Para la presente investigación se han hecho uso de las siguientes técnicas de 

recolección de datos: 

- La Entrevista Estructurada 

- La encuesta 
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- Observación Directa 

- Investigación Documental (Fuentes) 

 

Para obtener datos más estructurados se formularon instrumentos para la 

recolección de datos, se realizaron anotaciones bibliográficas para consignar los libros 

que se han empleado en el proceso de la investigación. Se ha hecho uso de 

transcripciones textuales de aquellos párrafos considerados importantes para la 

investigación. Para la redacción directa de la tesis estos textos han sido parafraseados 

en base a la comprensión de lo propuesto por el autor y de la información que sobre el 

punto maneja el investigador. Se han buscado tesis que guarden relación directa con el 

objeto de estudio como también se ha buscado investigaciones que guardan relación 

con la presente investigación. Se realizó una serie de preguntas estructuradas para 

obtener la espontánea opinión de los participantes sobre las características 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 recolección de datos 

 

La Entrevista Estructurada 

            Gomero y Moreno (1997)1 indican que “La entrevista es un medio de 

recopilación de información mediante preguntas, a las que debe responder el 

interrogado”. Es así que para esta investigación se realizó las entrevistas a los actores 

sociales de la zona de estudio (municipalidades, instituciones, asociaciones, y 

promotores culturales), encargados del rubro de imagen institucional para lo cual se 

elaboró una guía de entrevistas que contenían datos referidos al estado situacional de 

los valores, costumbres y visiones de la población. 

 

 

 

 
1   GOMERO C., Guillermo y MORENO M., José.  Proceso de la investigación científica [en línea].  Lima – Perú: 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 

 

 

http://www.une.edu.pe/Titulacion/2013/exposicion/SESION-3-DE%20LA%20METODOLOGIA.pdf
http://www.une.edu.pe/Titulacion/2013/exposicion/SESION-3-DE%20LA%20METODOLOGIA.pdf
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La Encuesta 

        Ferrado (como se citó en Casas, Repullo y Donado, 2003) define la 

encuesta como: 

“Una técnica que utiliza un conjunto de procedimientos estandarizados de 

investigación mediante los cuales se recoge y analiza una serie de datos de una muestra 

de casos representativa de una población o universo más amplio, del que se pretende 

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

 

El medio para aplicar la encuesta serán los cuestionarios, que se diseñaran 

previamente para luego ser aplicados al sujeto de estudio quienes para el presente 

estudio son los arquitectos jóvenes colegiados quienes trabajan en medianas empresas 

de diseño y construcción. El motivo de la aplicación de estos cuestionarios es para 

recabar información desde su autopercepción y conocimiento, de manera que opinen 

libremente en base a su criterio y experiencia. 

 

Es así que para el instrumento de medición para la variable 1 y variable 2. Se 

empleó un cuestionario de escala de Likert, con preguntas cerradas que tenían 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 elaboración de las preguntas está en concordancia con los indicadores y con 

las dimensiones de cada una de las variables.  

 

La observación Directa 

Tafur (1995) afirma que “la observación es una técnica de recopilación de datos, 

la cual recoge información en la circunstancia en que ocurren los hechos y no cuando 

éstos ya pasaron”.  

 

Investigación documental (fuentes) 

Determina si se tienen documentos similares o relacionados con la problemática 

a investigar, a fin de no duplicar esfuerzos en cuanto al trabajo académico que se 

desarrolló; así como, para obtener aportes y otros puntos de vista de otros 

investigadores sobre la temática citada. Los documentos consultados se especifican en 
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el acápite de bibliografía, que fueron obtenidos a través de las fichas bibliográficas 

utilizadas en el transcurso de la revisión documental. 

 

3.3.3 Validación y confiabilidad del instrumento 

Validez del Instrumento 

 

 Para el criterio de validez; se empleó la validación de expertos, es decir si el 

instrumento es válido 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 puntuación 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 investigación 

Experto Nombres Grado 
académico 

Lugar de trabajo 

 
1 

 
Julia Vargas Giles 

 
Doctor 

Universidad 
privada 

 

 

 
2 

 
Gisello Vila 
Zorogastua 

 
Doctor 

Universidad 
privada 

 

 

 
3 

 
Diana Merens Avilés 

 
Doctor 

Universidad 
privada 

 

Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 
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Confiabilidad del Instrumento 

 

Para el criterio de confiabilidad para los criterios de los instrumentos de 

medición se utilizó la fórmula 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. Descripción de procedimientos de análisis de datos 

 

En la investigación Cuantitativa los datos se presentan en forma numérica y se 

consideran dos niveles de análisis; el análisis descriptivo y el análisis ligado a la contrastación 

o prueba de las hipótesis. 

 

Se utilizó las tablas de frecuencias y los gráficos de barras para los criterios de 

estadística descriptiva, así mismo para la estadística inferencial se consideró el Rho de 

Spearman, sigma bilateral, número de datos y la interpretación de la campana de Gauss en el 

criterio de la Cuarta Vía, para mayor énfasis en lo mencionado el orden se menciona a 

continuación (Ver ejemplo Tabla 13). 
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Tabla 13  

Matriz de análisis de datos 

Variable           Indicador 
Escala de 
medición 

Estadístic
os 
descripti
vos 

Análisis 
inferencial 
(Correlación 
y validez de 
la hipótesis) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Competencias 
Laborales 
Genéricas 

 
- Orientación al resultado 
- Atención al orden, calidad 

y perfección 
- Espíritu de Proactividad e 

iniciativa 
- Búsqueda de la 

información. 
- Desarrollo de los otros 
- Actitudes de mando: 

asertividad y uso del 
poder formal 

- Trabajo en grupo y 
cooperación 

- Liderazgo de grupos. 
- Capacidad 
- Comunicación en Niveles 

(verbal y no verbal) 
- Escucha Activa. 
- Capacidad de Negociación 
- Visión Comercial y 

Pensamiento Estratégico 
- Pensamiento analítico 
- Pensamiento conceptual 
- Capacidades técnicas, 

profesionales y directivas 
- Sensibilidad Interpersonal 
- Confianza en sí mismo 
- Adaptabilidad 
- Hábitos de organización 
- Autocontrol del 

Egocentrismo 
- Productividad y 

efectividad Personal  
- Gestión o inteligencia 

emocional 
- Gestión del Estrés 
- Creatividad 
- Tolerancia a la frustración 
- Soltura en el Entorno 2.0 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Escala  de 
razón o 
proporción 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Frecuenci
as, 
dispersió
n, 
varianza 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Correlación de 
Spearman (rho) 
Análisis 
multivariado 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- Coyuntura económica 
del Sector Diseño y la 
Construcción  

- Oferta y Demanda de 
empleo del Sector 
Diseño y la 
Construcción. 

- Cambios demográficos. 
- Edad.  
- Experiencia Profesional 
- Formación Académica 

Profesional. 
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Inserción 
laboral 

- Cultura Organizacional 
- Estructura 

Organizacional 
- Know How Empresarial 
- Metodología para 

Gestionar Proyectos 
- Metodología de 

evaluación de 
competencias laborales. 

- Competencias Laborales 
Genéricas 

- Competencias Laborales 
Técnicas y Específicas 

-  Competencias laborales 
Profesionales  

 

 
 
 
 
Escala  de 
razón o 
proporción 

 

 

Frecuencias, 
dispersión, 
varianza 

 
 

 
Correlación de 
Spearman (rho) 
Análisis 
multivariado 

 

Fuente: Propia. 

Elaboración: Propia. 
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4. CAPÍTULO IV: RESULTADO Y ANÁLISIS DE 

RESULTADOS 

 

4.1. Resultados de la estadística descriptiva 

 

Fiabilidad variable independiente 

 
 
Tabla 14  

Resumen de procesamiento de casos Variable Independiente 

 

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

 

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

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

 

Tabla 15 

Estadísticas 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 o 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 Válido 600 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 600 100,0 

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

 N % 
Casos Válido 600 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 600 100,0 
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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 presentándose casos excluidos. 

 

 
Tabla 17 

Estadística de fiabilidad Variable Dependiente 

Estadísticas 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 o 86,9%, lo que nos permite afirmar al estar en el rango de 0,8 y 1,0 

que presenta una muy alta fiabilidad. 

 
 

Pruebas NPar 

 
 

Tabla 18 

Tabla de normalidad - Prueba de Kolmogorov Smirnov 

 
 

Podemos analizar en la Tabla 18, que para las variables y dimensiones el valor de sigma 

asintótica – 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 deberá trabajar 

con estadígrafos no paramétricos. 
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Frecuencias 

 

Tabla de frecuencia 

 
Tabla 19  

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

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 GENÉRICAS - V1 (Agrupada) 
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Tabla 20  

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

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 DESEMPEÑO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada) 
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Tabla 21 

Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS DIRECTIVAS - D2V1 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 

 
 

 

  



 

84 

 

 

Tabla 22 

Tabla de frecuencias - COMPETENCIAS COGNITIVAS. D3V1 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 
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Tabla 23  

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

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 
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Tabla 24 

Tabla de frecuencias - INSERCIÓN LABORAL - V2 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 - INSERCIÓN LABORAL - V2 (Agrupada) 
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Tabla 25 

Tabla de frecuencias - OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 
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Tabla 26  

Tabla de frecuencias - EMPLEABILIDAD - D2V2 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 
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4.2. Resultados de la estadística inferencial 

 

Correlaciones no paramétricas 
 

Tabla 27  

Tabla de correlación y validez de hipótesis - Rho de Spearman 

Correlaciones 

 

COMPETENCIAS 

LABORALES 

GENÉRICAS - V1 

(Agrupada) 

COMPETENCIAS 

DE DESEMPEÑO 

Y OPERATIVAS - 

D1V1 (Agrupada) 

COMPETENCIAS 

DIRECTIVAS - 

D2V1 (Agrupada) 

COMPETENCIAS 

COGNITIVAS. 

D3V1 (Agrupada) 

COMPETENCIAS 

DE EFICACIA 

PERSONAL - 

D4V1 (Agrupada) 

INSERCIÓN 

LABORAL - V2 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

COMPETENCIAS 

LABORALES 

GENÉRICAS - V1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,315** ,673** ,492** ,452** ,743** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS DE 

DESEMPEÑO Y 

OPERATIVAS - D1V1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,315** 1,000 ,449** ,369** -,315** ,739** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS 

DIRECTIVAS - D2V1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,673** ,449** 1,000 ,601** -,058 ,609** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,158 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

Coeficiente de correlación ,492** ,369** ,601** 1,000 -,223** ,780** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 
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COMPETENCIAS 

COGNITIVAS. D3V1 

(Agrupada) 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS DE 

EFICACIA PERSONAL - 

D4V1 (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,452** -,315** -,058 -,223** 1,000 ,805** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,158 ,000 . ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

INSERCIÓN LABORAL - 

V2 (Agrupada) 

Coeficiente de 

correlación 

,743** ,739** ,609** ,780** ,805** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 600 600 600 600 600 600 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 28 

Campana de gauss - 4ta Vía 

 
  0,81-1,00 0,61-0,8 0,41-0,60 0,21-0,40 0,0-0,20 0,0-0,20 0,21-0,40 0,41-0,60 0,61-0,8 0,81-1,00 

HG                  0,743**  

HE1                 0,739**   

HE2                 0,609**   

HE3                  0,780**  

HE4                  0,805**  
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Regla Teórica para Toma de Decisiones 

Se utilizó la Regla de Decisión, comparando el Valor p calculado por la data con el 

Valor p teórico de tabla = 0.05. Si el Valor p calculado ≥ 0.05, se Aceptará Ho. Pero, si el Valor 

p calculado < 0.05, se Aceptará Ha. 

 

HIPÓTESIS GENERAL 

 

Ha: Las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequeñas empresas de 

Diseño y Construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Ho: Las competencias laborales genéricas solicitadas por las pequeñas empresas de 

Diseño y Construcción no se relaciona significativamente con la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la 

hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación están 

siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el nivel 0,01 

(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlación de Rho 

de Spearman es de 0,743** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta 

correlación.  Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales genéricas 

solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan 

significativamente con la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima 

Metropolitana”. 

 

HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

 

Hipótesis Específico 1:   

Ha: Las competencias laborales de Desempeño y Operativas solicitadas por las 

pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan significativamente con la en la 

inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 
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Ho: Las competencias laborales de Desempeño y Operativas solicitadas por las 

pequeñas empresas de Diseño y Construcción no se relacionan significativamente con la en la 

inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la 

hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación están 

siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el nivel 0,01 

(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlación de Rho 

de Spearman es de 0,739** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta 

correlación. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales de Desempeño 

y Operativas solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan 

significativamente con la en la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima 

Metropolitana” 

 

Hipótesis Específico 2:  

Ha: Las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequeñas empresas de 

Diseño y Construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Ho: Las competencias laborales Directivas solicitadas por las pequeñas empresas de 

Diseño y Construcción no se relacionan significativamente con la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la 

hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación están 

siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el nivel 0,01 

(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlación de Rho 

de Spearman es de 0,609** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta 

correlación. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales Directivas 

solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan 

significativamente con la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima 

Metropolitana” 
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Hipótesis Específico 3: 

Ha: Las competencias laborales Cognitivas son solicitadas por las pequeñas empresas 

de Diseño y Construcción se relacionan significativamente en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Ho: Las competencias laborales Cognitivas son solicitadas por las pequeñas empresas 

de Diseño y Construcción no se relacionan significativamente en la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la 

hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación están 

siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el nivel 0,01 

(bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlación de Rho 

de Spearman es de 0,780** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta 

correlación. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales Cognitivas son 

solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan 

significativamente en la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima 

Metropolitana.” 

 

Hipótesis Específico 4: 

Ha: Las competencias laborales de Eficacia Personal son solicitadas por las pequeñas 

empresas de Diseño y Construcción se relacionan significativamente en la inserción laboral de 

jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Ho: Las competencias laborales de Eficacia Personal son solicitadas por las pequeñas 

empresas de Diseño y Construcción no se relacionan significativamente en la inserción laboral 

de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana. 

 

Interpretando los valores de las tablas 27 y 28 podemos manifestar que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la 

hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación están 

siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación 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 correlación de Rho 

de Spearman es de 0,805** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se califica como de alta 

correlación. Lo que nos permite afirmar que “Todas las competencias laborales de Eficacia 

Personal son solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan 

significativamente en la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima 

Metropolitana.” 
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5. CAPÍTULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES  

 

5.1 Conclusiones 

 

Primera conclusión 

Podemos llegar a la a conclusión de que las competencias laborales genéricas 

como competencias de Desempeño y Operativas, directivas, cognitivas y de eficacia 

personal solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y Construcción se relacionan 

significativamente con la inserción laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima 

Metropolitana, basados en que el valor de sigma asintótica bilateral es de 0,00 es menor 

a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida la hipótesis alterna o de estudio y se 

rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación están siendo evaluados con ** lo 

que indica que la correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% 

de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la correlación de Rho de Spearman es 

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

 

Segunda conclusión 

Podemos llegar a la a conclusión de que las competencias laborales de 

Desempeño y Operativas como orientación al resultado, orden, calidad perfección, 

espíritu de iniciativa y búsqueda de la información solicitadas por las pequeñas 

empresas de Diseño y Construcción se relacionan significativamente con la inserción 

laboral de jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana, basado que el valor 

de sigma asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que 

se valida la hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de 

correlación están siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es 

significativa en el nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para 

ambas colas, la correlación de Rho de Spearman es de 0,739** está en el rango de 0,6 

a 0,8 lo que se califica como de alta correlación.  

 

Tercera conclusión 

Podemos llegar a la a conclusión de que las competencias laborales Directivas 

como desarrollo de los otros, actitudes de mando, capacidad de negociación, de trabajo 

en equipo, liderazgo, visión comercial y pensamiento estratégico, comunicación verbal 

y no verbal y escucha activa solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño y 

Construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de jóvenes 
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arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana, basado en que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida 

la hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación 

están siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el 

nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la 

correlación de Rho de Spearman es de 0,609** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se 

califica como de alta correlación.  

 

Cuarta conclusión 

Podemos llegar a la a conclusión de que las competencias laborales Cognitivas 

como pensamiento analítico y conceptual, sensibilidad interpersonal y capacidades 

técnicas profesionales y directivas son solicitadas por las pequeñas empresas de Diseño 

y Construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de jóvenes 

arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana; basado en que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida 

la hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación 

están siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el 

nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la 

correlación de Rho de Spearman es de 0,780** está en el rango de 0,6 a 0,8 lo que se 

califica como de alta correlación.  

 

 

Quinta conclusión 

Podemos llegar a la a conclusión de que las competencias laborales de Eficacia 

Personal como confianza en sí mismo, adaptabilidad, creatividad, capacidad de 

autocontrol del egocentrismo y organización, de productividad y efectividad personal, 

de inteligencia emocional, control del estrés, tolerancia a la frustración y capacidad de 

tener presencia en redes informáticas son solicitadas por las pequeñas empresas de 

Diseño y Construcción se relacionan significativamente con la inserción laboral de 

jóvenes arquitectos en el 2021 en Lima Metropolitana, basado en que el valor de sigma 

asintótica bilateral es de 0,00 es menor a 0,05, lo que nos permite indicar que se valida 

la hipótesis alterna o de estudio y se rechaza la hipótesis nula. Los índices de correlación 

están siendo evaluados con ** lo que indica que la correlación es significativa en el 

nivel 0,01 (bilateral). O sea 99,0% de fiabilidad y 1,0% de error para ambas colas, la 

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

 

Primera recomendación 

Se recomienda a la Gerencia General de las pequeñas empresas de Diseño y 

Construcción, implementar una directiva que permita considerar una evaluación con 

criterio de competencias laborales genéricas en su proceso de reclutamiento y 

selección de personal.   

 

Segunda recomendación 

Se recomienda al jefe de RR. HH de las pequeñas empresas de Diseño y 

Construcción, considerar en la etapa de Pre selección la aplicación del criterio de 

evaluación por Competencias Laborales de Desempeño y operativas para identificar 

en los jóvenes arquitectos postulantes sus iniciativas en el cumplimiento y ejecución 

de las tareas que se le encomienden. 

 

Tercera recomendación 

Se recomienda al jefe de RR. HH de las pequeñas empresas de Diseño y 

Construcción, considerar en la etapa de Pre selección la aplicación del criterio de 

evaluación por Competencias Laborales de Eficacia personal para identificar en los 

jóvenes Arquitectos postulantes cuáles son sus objetivos y estrategias para aumentar 

la productividad y rendimiento en un puesto de trabajo en específico. 

 

 Cuarta recomendación 

 Se recomienda al Gerente de proyectos de las pequeñas empresas de Diseño y 

Construcción, considerar en la etapa de selección la aplicación del criterio de 

evaluación por Competencias Laborales Directivas para identificar de los jóvenes 

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 recomendación 

Se recomienda al Gerente de proyectos de las pequeñas empresas de Diseño y 

Construcción, considerar en la etapa de selección la aplicación del criterio de 

evaluación por Competencias Laborales Cognitivas para identificar de los jóvenes 

arquitectos postulantes la fluidez en el desarrollo de sus labores intelectuales, creativas 

o de innovación que le permitan comprender, evaluar información, tomar decisiones 

y solucionar problemas. 
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7. ANEXOS 

Anexo 01: Declaración de Autenticidad 
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Anexo 02: Autorización de consentimiento para realizar la investigación 
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Anexo 03: Matriz de consistencia (Problema, Objetivos, Hipótesis) 

Tabla 29  

Matriz de consistencia 
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Anexo 04: Matriz de operacionalización 

 

Tabla 30  

Matriz de Operacionalización “VARIABLE INDEPENDIENTE” 

 

Fuente: Propia 

Elaboración: Propia 
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Tabla 31 

Matriz de Operacionalización “VARIABLE DEPENDIENTE” 

 

Fuente: Propia 

Elaboración: Propia 
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Anexo 05: Formato de instrumentos o protocolos utilizados 
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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 Válido 600 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 600 100,0 

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

 
Tabla 15 

Estadísticas 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 Válido 600 100,0 

Excluidoa 0 ,0 

Total 600 100,0 

 
a. La eliminación por lista se basa en todas las 
variables del procedimiento. 
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Tabla 17 

Estadística de fiabilidad Variable Dependiente 

 
Alfa de 

Cronbach N de elementos 

0,869 600 

 
 

Tabla 18 

Tabla de normalidad - Prueba de Kolmogorov Smirnov 
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Tabla 19 

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

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 DESEMPEÑO Y OPERATIVAS - D1V1 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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  

 
Tabla 23 

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

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 
 

 

 
Tabla 24 

Tabla de frecuencias - INSERCIÓN LABORAL - V2 (Agrupada) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 
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Tabla 25 

Tabla de frecuencias - OCUPABILIDAD - D1V2 (Agrupada) 

 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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) 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido 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 correlación y validez de hipótesis - Rho de Spearman 

 

COMPETENCIAS 

LABORALES 

GENÉRICAS - V1 

(Agrupada) 

COMPETENCIAS 

DE DESEMPEÑO Y 

OPERATIVAS - 

D1V1 (Agrupada) 

COMPETENCIAS 

DIRECTIVAS - 

D2V1 (Agrupada) 

COMPETENCIAS 

COGNITIVAS. D3V1 

(Agrupada) 

COMPETENCIAS 

DE EFICACIA 

PERSONAL - D4V1 

(Agrupada) 

INSERCIÓN 

LABORAL - V2 

(Agrupada) 

Rho de 

Spearman 

COMPETENCIAS 

LABORALES GENÉRICAS 

- V1 (Agrupada) 

Coeficiente de correlación 1,000 ,315** ,673** ,492** ,452** ,743** 

Sig. (bilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS DE 

DESEMPEÑO Y 

OPERATIVAS - D1V1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,315** 1,000 ,449** ,369** -,315** ,739** 

Sig. (bilateral) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS 

DIRECTIVAS - D2V1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,673** ,449** 1,000 ,601** -,058 ,609** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 . ,000 ,158 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS 

COGNITIVAS. D3V1 

(Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,492** ,369** ,601** 1,000 -,223** ,780** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

COMPETENCIAS DE 

EFICACIA PERSONAL - 

D4V1 (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,452** -,315** -,058 -,223** 1,000 ,805** 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,158 ,000 . ,000 

N 600 600 600 600 600 600 

INSERCIÓN LABORAL - 

V2 (Agrupada) 

Coeficiente de correlación ,743** ,739** ,609** ,780** ,805** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 . 

N 600 600 600 600 600 600 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Tabla 28 

Campana de gauss - 4ta Vía 

 
  0,81-1,00 0,61-0,8 0,41-0,60 0,21-0,40 0,0-0,20 0,0-0,20 0,21-0,40 0,41-0,60 0,61-0,8 0,81-1,00 

HG                  0,743**  

HE1                 0,739**   

HE2                 0,609**   

HE3                  0,780**  

HE4                  0,805**  
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Anexo 07: Matriz de definición de conceptos de la clasificación de competencias laborales genéricas 

Tabla 32 

Matriz de definición de conceptos de clasificación de Competencias laborales genérica
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