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Resumen

El presente trabajo de investigacion cont6 con el objetivo general de determinar la
influencia de las competencias laborales en la empleabilidad de los estudiantes de formacién
dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018, a su vez
los objetivos especificos implican las dimensiones del saber, saber hacer, poder hacer y saber
ser. Es de enfoque cuantitativo, el tipo de investigacion es descriptivo y correlacional, de
disefio no experimental (clasificacion transeccional) y de método hipotético-deductivo. La
poblacién y la muestra estan determinadas por el mismo nimero de alumnos (muestra censal y
por conveniencia) los cuales son 48, se empled la técnica de la encuesta y como instrumento,
el cuestionario.

Para este estudio se halld que existe una correlacion positiva alta entre las variables
competencias laborales y empleabilidad, como resultado se obtuvo un coeficiente de
correlacion Rho de Spearman = 0.717, ademas el nivel de significancia fue de 0.000, por lo

tanto, se rechazd la hipotesis nula y se aceptd la hipdtesis alternativa.

Palabras clave: competencia, competencia laboral, empleabilidad, formacion dual.
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Abstract
This research work had the general objective of determining the influence of labor
competencies on the employability of dual training students of the Peruvian Institute of
Applied Logistics in training companies-2018, in turn, the specific objectives imply the
dimensions of the to know, to know how to do, to be able to do and to know how to be. It has
a quantitative approach, the type of research is descriptive and correlational, non-experimental
design (transectional classification) and hypothetical-deductive method. The population and
the sample are determined by the same number of students (census and convenience sample)
which are 48, the survey technique was used and the questionnaire was used as an instrument.
For this study, it was found that there is a high positive correlation between the variables work
skills and employability, as a result a correlation coefficient of Spearman’s Rho = 0.717 was
obtained, in addition the level of significance was 0.000, therefore, the hypothesis was

rejected null and the alternative hypothesis was accepted.

Keywords: competence, labor competence, employability, dual training.
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Introduccion

El presente estudio se realizo a causa de conocer la dindmica de las variables
competencias laborales y empleabilidad en el grupo de aprendices, los cuales fueron instruidos
bajo los parametros de la formacion dual.

Como objetivo general se propuso determinar en qué medida las competencias
laborales influyen en la empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto
Peruano de Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018.

En el capitulo I, planteamiento del problema, se presentan los topicos de la
determinacion del problema, la formulacion del problema, el problema general, los problemas
especificos, el objetivo general y los objetivos especificos, la importancia y alcances de la
investigacion, asi como las limitaciones de la investigacion.

En el capitulo Il, marco teorico, se presentan los antecedentes del estudio, tanto a nivel
nacional como internacional, las bases tedricas (variables y dimensiones) y las definiciones de
términos basicos.

En el capitulo 111, hipétesis y variables, se hallan la hipotesis general y las hipétesis
especificas, asi como las variables (conceptualizacion y operacionalizacién).

En el capitulo 1V, metodologia, se muestran el enfoque de la investigacion, el tipo de
investigacion, el disefio de investigacion, el método, la poblacion, la muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacidn, asi como el tratamiento estadistico de los datos.

En el capitulo V, resultados, se dan a conocer la validez y confiabilidad de los

instrumentos, la presentacion y analisis de los resultados y la discusion.



XVi

Finalmente, se encuentran las conclusiones, recomendaciones, referencias y apéndices (la
matriz de consistencia, los instrumentos, las fichas técnicas, el juicio de expertos, la base de

datos y las mallas curriculares de Inlog).
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Capitulo 1

Planteamiento del problema

1.1 Determinacion del problema

En el Perd existen cuatro instituciones que cuentan con la formacion dual como lo son el
Instituto de Educacion Superior Tecnoldgico Privado Alexander von Humbolt, el Instituto
Toulouse Lautrec (carrera de Disefio de Producto), Senati (carrera de Mecatréonica) y el
Instituto Peruano de Logistica Aplicada-Inlog (creado el 2016 y respaldado por GS1 Per0).

La caracteristica principal de esta formacion es que los alumnos realicen en el segundo
afio sus practicas como aprendices en una empresa formadora; para ello, estos alumnos deben
presentar una serie de competencias que los convierta en recursos humanos empleables en el
mercado.

Los alumnos del primer afio no suelen presentar competencias laborales; para tal fin, el
instituto cuenta con toda una planificacion de talleres y cursos de empleabilidad. El que los
alumnos no cuenten con esas competencias es porgue no suelen ser trabajadas en la educacién

secundaria o por ellos mismos.
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El futuro aprendiz o el aprendiz, al no lograr integrar 0 mostrar todas las competencias
laborales, afronta una desventaja en sus entrevistas laborales; aquellos que si alcanzaron
dichas competencias, podran obtener la contratacion y/o la continuidad en la empresa
formadora.

Para que esta situacion mejore es necesario realizar un seguimiento a cada estudiante, si
bien cuentan con una plataforma y la ayuda de los representantes de la CaAmara de Comercio
Alemana, el éxito de este tipo de educacidn se lograra al manejar un programa, como tal, en el
que se trabajen y maximicen las competencias laborales de los estudiantes.

1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema general.
¢En qué medida las competencias laborales influyen en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras-2018?

1.2.2 Problemas especificos.

a. ¢En qué medida las competencias laborales con respecto al saber influyen en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018?

b. ¢En qué medida las competencias laborales con respecto al saber hacer influyen en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018?

c. ¢En qué medida las competencias laborales con respecto al poder hacer influyen en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica

Aplicada en las empresas formadoras-2018?
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d. ¢En qué medida las competencias laborales con respecto al saber ser influyen en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018?

1.3 Objetivos: generales y especificos

1.3.1 Objetivo general.

Determinar la influencia de las competencias laborales en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras-2018.

1.3.2 Objetivos especificos.

a. Determinar la influencia de las competencias laborales respecto al saber en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018.

b. Determinar la influencia de las competencias laborales respecto al saber hacer en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018.

c. Determinar la influencia de las competencias laborales respecto al poder hacer en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018.

d. Determinar la influencia de las competencias laborales respecto al saber ser en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica

Aplicada en las empresas formadoras-2018.
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1.4 Importancia y alcances de la investigacion

1.4.1 Relevancia social.

Este trabajo de investigacion es importante para la comunidad académica del Instituto
Peruano de Logistica Aplicada-Inlog, para las empresas formadoras y para la dinamica de la
formacion dual, puesto que se busca la adhesion de aprendices a dichas empresas con el
objetivo de ganar experiencia, aprender con la practica y que las empresas formen a futuros
profesionales acorde con sus necesidades. Por medio del estudio se demostrara cuan
importantes son las competencias laborales y como estas influyen en la empleabilidad de los
aprendices.

1.4.2 Implicaciones practicas.

Lo que se busca es medir y conocer las competencias laborales y la empleabilidad de
estos alumnos-aprendices y que por medio de ello se puedan realizar ajustes en los contenidos
de las carreras y talleres que se imparten en la institucion.

1.4.3 Alcances de la investigacion.

a. Alcance institucional: Lima, Instituto Peruano de Logistica Aplicada-Inlog (alumnos

del cuarto ciclo de formaciéon dual)

b. Alcance temporal: diciembre del 2018

c. Alcance tematico: competencias laborales y empleabilidad
1.5 Limitaciones de la investigacién

a. La delimitacion de la realidad alcanza solo a los estudiantes del cuarto ciclo que

pertenezcan a la formacion dual.
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b. Falta de antecedentes directos, es decir, no hay estudios previos publicados acerca del
objeto de estudio con respecto a la formacion dual en Pert con el enfoque que establece el

Instituto Peruano de Logistica Aplicada.
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Capitulo 11

Marco tedrico

2.1 Antecedentes del estudio

2.1.1 Antecedentes del estudio a nivel nacional.

a. En el afio 2008, Pedro Tito Huamani, Fabiola Pereda Lévano y Patricia Vilcabana
Noriega, en su articulo titulado: Empleabilidad de los egresados de la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, indicaron que hay una
mediana correspondencia entre las variables del &ambito de ocupacion laboral y la
empleabilidad de los egresados de esa casa de estudios. Luego de la aplicacion de las
encuestas encontraron que los conocimientos impartidos en la universidad sirvieron poco o
medianamente para el desempefio laboral de los egresados y que un porcentaje representativo
de estos egresados poseen empleos en posiciones “inferiores” dentro de la estructura
organizacional, su desemperio laboral lo realizan en funciones administrativas y operativas
gue no suelen ser notables con respecto a la organizacion.

En este estudio se propone que uno de los objetivos principales de la facultad en

mencion debe ser considerar lo que los egresados respondieron (opiniones y sugerencias) para
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asi reestructurar el plan curricular en la fase de diagndstico, asi como lo que indiquen los
directivos de las diversas organizaciones publicas y privadas.

Segun este estudio, la empleabilidad es un concepto que va mas alla de la obtencion de
un empleo o la obtencion de un titulo profesional, para que los egresados logren ello, la
universidad debera brindar una formacion técnica y cientifica, asi como humanistica; en
resumen, para que se logre ser empleable, la formacion debe estar basada bajo las siguientes
aristas: conocimiento, procedimiento y actitud.

b. En el afio 2017, Fabiola Stefhanie Herrera Quintanilla, en su tesis de licenciatura
titulada: Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los
egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada del Norte, Los Olivos,
2015-1 al 2017-1, analizé a las competencias laborales y como estas influyen en la
empleabilidad de estos recursos humanos; a través de este estudio se pudo determinar la
empleabilidad, el desarrollo de los egresados, los logros y el déficit en el ambito laboral, asi
como recomendaciones para mejorar su empleabilidad.

De acuerdo a esta investigacion se logré determinar que la formacién basada en
competencias influye de forma significativa en la empleabilidad de los egresados. Segun el
analisis estadistico, la competencia técnica influye en la empleabilidad, a nivel medio, varios
de los egresados consideran que les falta la experiencia suficiente para adquirir mejores
oportunidades laborales, a su vez presentan desconocimiento de sus habilidades blandas y no
cuentan con el nivel basico del idioma extranjero. La competencia metodolégica presenta un
mayor grado de influencia en la empleabilidad, ya que los egresados consideran que los
conocimientos impartidos les han permitido desarrollar la flexibilidad, ser proactivos, poseer

un mayor control de sus actividades y que el conocimiento de sus procedimientos fueron
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efectivos para el desemperio en sus centros de labores. La competencia social influye en la
empleabilidad, pero en un grado medio en cuanto a la adaptabilidad y el comportamiento, esto
ocurre a causa de la falta de actividades que permitan el desarrollo de los estudiantes en
eventos que impliquen acciones individuales, grupales, frecuentes y activos. La competencia
participativa presenta un nivel mayor de influencia en la empleabilidad, los egresados
consideran que ello se debe a la adecuada coordinacion, capacidad de direccion que ejercen en
las organizaciones, lo cual aprendieron a lo largo de su carrera.

c. En el afio 2018, Carlos Ayre Yangali, en su tesis de maestria titulada: Desarrollo de
competencias laborales y empleabilidad de los egresados del Centro de Educacién Técnico
Productiva Peruano Aleman del Cercado de Lima 2016, buscé establecer la relacion que
existe entre las variables competencias laborales y empleabilidad. Con respecto a las
dimensiones, para las competencias laborales estas fueron los conocimientos, las habilidades y
las actitudes, mientras para la empleabilidad, la creatividad y la motivacién.

Su investigacion es basica, no experimental, correlacional, transversal, la poblacion fue
de 200 egresados y empled una muestra de 90 de ellos, aplicé un cuestionario para cada
variable (con la escala de Likert).

De acuerdo a los resultados se present6 una relacion muy baja, el coeficiente de
correlacion de Spearman fue de 0.005 y el sig. fue de 0.966 entre las variables, lo que genero
gue se aceptara la hipétesis nula, por lo tanto, se infiere que la variable competencias laborales
no influye en la empleabilidad de este grupo de egresados.

2.1.2 Antecedentes del estudio a nivel internacional.

a. En el afio 2009, Javier Rodriguez Cuba en su trabajo de investigacion: indice de

empleabilidad de los jovenes, presentd un estudio en base a un instrumento que fue aplicado
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en estudiantes del Instituto Chaminade Marianistas (Pert), del Centro Integral de Formacion y
Empleo que posee la Fundacion Tomillo en Madrid (Espafa) y, finalmente, del Instituto
Universitario de Tecnologia Valencia (Venezuela). Se habia observado que, aungue los
jévenes posean educacion de buena calidad, ellos al culminar sus estudios presentaban ciertas
dificultades para ingresar al mercado laboral. Por ello se propusieron crear el indice de
Empleabilidad (IE), se buscaba implementar un instrumento que cuantificara, evaluara 'y
resumiera los indicadores acerca de las competencias y habilidades adquiridas en la etapa de
formacion, asi como factores personales, sociales y econdmicos que influyen en la obtencién
del empleo.

Como conclusiones se hallaron que los jovenes méas empleables poseen siempre un
nivel de desarrollo mayor en sus habilidades basicas (comprension de lectura, redaccion,
razonamiento verbal y matematico). Los jovenes mas empleables del Instituto Chaminade
Marianistas destacaron por su capacidad para aprender y por su flexibilidad, también destacan
sus habilidades para trabajar en equipo, para comunicarse, poseer actitudes de
responsabilidad, confianza en si mismos, iniciativa, alto sentido de la integridad y honestidad.
Mientras los estudiantes mas empleables del Centro de Formacion y Empleo de la Fundacién
Tomillo concentran sus fortalezas en sus competencias para la comunicacion y la
planificacion u organizacion del trabajo, poseen una actitud de responsabilidad para enfrentar
sus tareas, confianza en si mismos e integridad. Finalmente, los jévenes del Instituto
Universitario de Tecnologia de Valencia destacan por su capacidad para aprender, su
flexibilidad al resolver problemas laborales y su gran capacidad para gestionar informacion.

b. En el afio 2012, Angela Maria Buritica Macias, en su tesis de maestria titulada:

Evaluacién de competencias laborales en estudiantes de Ingenieria Industrial, presentd
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el analisis de cinco niveles de competencias laborales genéricas de los estudiantes de los
ultimos semestres de dicha facultad, para ello emple6 la aplicacion de la prueba BIP
(Inventario Brochum de Personalidad y Competencias), con ello recogio una serie de datos
para definir el nivel de estas competencias laborales en los estudiantes que se encontraban por
egresar, de acuerdo a los resultados con la aplicacion se establecid una propuesta basada en:
comportamientos ideales de las competencias, se definié un grupo de estrategias generales,
ademas de un plan de accion especifico para potenciar el desarrollo de las competencias, todo
se realizo para que el estudio sirva de base para el plan de mejoramiento en la reacreditacion
de la facultad.

El nivel de competencias alcanzadas por los estudiantes se encuentra en el nivel medio
bajo y se espera que al egresar el nivel llegue a ser medio alto.
Con respecto a la competencia del liderazgo esta es la mas desarrollada, ello se debe a la
orientacion de la carrera 'y a la formacién de la carrera, las habilidades sociales como el
trabajo en equipo y sociabilidad se encuentran en nivel medio bajo, asi como la flexibilidad y
la iniciativa son competencias que arrojaron un resultado de nivel medio bajo y la orientacién
a la accién y al resultado obtuvo una puntuaciéon mucho mas baja frente a las demas
competencias. Todas estas habilidades estan dirigidas al cumplimiento de las tareas mediante
la eficiencia de las acciones para los procesos que son importantes en todas las
organizaciones.

c. En el afio 2013, Juan Pablo Gamboa Navarro, en su tesis doctoral denominada: La
empleabilidad de los jovenes como facilitadora de la obtencion de empleos de calidad, precisd

como objetivo identificar si la empleabilidad percibida y las dimensiones de esta predice la
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calidad del empleo. A su vez esta tesis pretende ampliar la literatura con respecto a las
consecuencias de la empleabilidad y calidad de empleo de los jovenes.

Como conclusiones planted que la empleabilidad percibida ha sido un ente facilitador de
la obtencion de empleos, esto llevo a los jovenes a elegir una mejor alternativa laboral y poder
negociar sus condiciones laborales. El capital humano es la dimension de la empleabilidad que
propicia en mayor medida la obtencion de los empleos de calidad, la titulacion es el
componente mas apreciado para la obtencién de empleos que se ajustan a los perfiles
laborales, esto produce satisfaccion en el trabajo, un mejor sueldo y un éptimo contrato.

Con respecto a la literatura, el modelo de las consecuencias de la empleabilidad va mas
alla de la sola obtencion de empleo, lo que se debe considerar es la calidad del empleo, siendo
la empleabilidad y sus componentes un mecanismo protector en el mercado laboral contra las
condiciones precarias y explotacion de los jovenes.

Otros aspectos que influyen de manera positiva para gque se incremente la empleabilidad
son el desarrollo de diversas caracteristicas personales y la inversion que brinda la empresa en
la capacitacion de los jovenes. Finalmente, existe una relacion positiva entre empleabilidad y
los diversos indicadores de la calidad del empleo (satisfaccion laboral, satisfaccion con la
vida, sobrecualificacion, ajuste de cualificaciones, relacion de trabajo con la titulacion y
categoria profesional), esto conlleva a que la empleabilidad implica la capacidad individual
para la obtencién de empleo de calidad, segun las caracteristicas individuales (educacionales,

entre otras) y la satisfaccion que pueda generar la empresa en sus trabajadores.
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2.2 Bases teoricas

2.2.1 Competencia laboral.

2.2.1.1 Concepto.

La palabra “competencia” posee diversos significados, pero en este contexto que trata de
recursos humanos la “competencia” es un conjunto de habilidades y/o caracteristicas que
hacen empleable a una persona en un puesto de labor.

“Pericia, aptitud o idoneidad para hacer algo o intervenir en un asunto determinado”
(Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2014, s/p). De ello podemos interpretar que la
competencia es la capacidad, la destreza, la habilidad para realizar una actividad.

Irigoin y Vargas (2002) refirieron que competencia laboral es un conjunto integrado de
conocimientos, habilidades y actitudes que predisponen a un desempefio aceptable. La
flexibilidad y adaptabilidad son esenciales, lo cual se busca en el trabajo, esto influye en que
las personas realicen una actividad éptima.

En 1992, Mitrania menciond que el concepto de competencia incluye dos aspectos
importantes para el estudio de los recursos humanos, como lo son el hecho de que las
competencias puedan ser medibles y objetivas (Mucci, 2001).

2.2.1.2 Datos histdricos acerca de la competencia.

Para Mucci (2001) los autores, las ideas y la aplicacion de las competencias se emplean
desde los inicios de la década del 90; sin embargo, hay que puntualizar que existia un uso
arbitrario de las palabras “competencias” y “capacidades” (a manera de sindonimos). Mac
Clelland fue mencionado como uno de los pioneros del estudio de las competencias, él
indicaba que era la caracteristica primordial de la persona y que ello influia en el rendimiento

de su trabajo.
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Diaz y Arancibia (2002) realizaron un compendio historico con respecto a las
competencias que podemos ver a continuacion:

a. En 1994, Alaluf y Stroobants sefialaron que existen tres tipos de trabajador, el primero
se muestra motivado por el enriquecimiento de sus competencias (enfoque del Homo
Competens), mientras que el segundo esta interesado en el aumento de su remuneracion
(Homo Economicus); el tercero se preocupa mas por la logica de sus sentimientos (Homo
Sociabilis).

b. Para Levy Leboyer, en 1997, las competencias son repertorios de comportamientos
que se dominan, que surgen en situaciones determinadas, son rasgos de personalidad,
aptitudes y conocimientos adquiridos, son la unién entre caracteristicas individuales y
cualidades requeridas para la realizacién de trabajo.

c. Briscoe, Hall, Hoffmann y Levy-Leboyer a finales de los afios 90 consideran que la
literatura acerca del tema ha crecido de manera relevante, ademas que el término competencia
laboral ha generado un cambio en la manera de gestionar los recursos humanos y la mejora de
la productividad, tanto en las organizaciones como en los paises; sin embargo, el término ha
sido empleado muchas veces con un significado disperso, por ello algunos autores han
propuesto el término “movimiento de las competencias” para hacer referencia a la variedad de
definiciones, objetivos y metodologias.

Para el Intecap (2003) los datos en cuanto a historia de la competencia laboral son los
siguientes:

a. En 1973, David McClelland precis6 que se deberia evaluar la competenciay no la

inteligencia.
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b. En 1980, la Oficina de Educacion de los Estados Unidos implement6 programas de
educacion y entrenamiento que estuvieron basados en competencias.

c. En 1980, Gardner presento la clasificacion de inteligencias multiples, planteamiento
contrario al concepto de inteligencia general (una sola).

d. En 1982, Richard Boyatzis public la obra El gerente competente, en esta se presenta
la evaluacion por competencias en un escenario de trabajo de equipo.

e. Con la psicologia diferencial se analizaron las diferencias intrapersonales,
interpersonales y entre grupos. Se evaluaron las diferencias tanto en conocimientos, destrezas,
aptitudes y caracteristicas personales.

f. El Consejo Nacional de Cualidades Profesionales del Reino Unido fue el encargado
del enfoque europeo de las competencias profesionales.

Para Montoya, Portilla'y Flores (2007), en la actualidad los cambios inmediatos que
existen en las organizaciones generan la modificacion de las funciones, descubriéndose asi un
conjunto de capacidades laborales. Se requiere para el analisis de estas competencias que sea
evaluado el desemperio, que ello esté bajo criterios de evaluacion que presenten los resultados
del aprendizaje, dentro de la evaluacion deben estar considerados la resolucion de problemas,
la comunicacion, el trabajo en equipo, la inteligencia emocional, entre otros, o sea, considerar
tanto las capacidades especificas que estén articuladas con la especialidad, de esta manera se
podra adecuar el aprendizaje segun los requerimientos.

2.2.1.3 Dimensiones de las competencias laborales.

Para esta parte de la tesis se tomara en consideracion cuatro clases de competencias
laborales, las mismas que se desarrollan en la formacion de los estudiantes del Instituto

Peruano de Logistica Aplicada. Estas cuatro competencias son las siguientes: el saber, saber
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hacer, poder hacer, querer hacer, por lo tanto, en estas nos basaremos para la presentacion de
la clasificacion.
a. Saber

“Conjunto de conocimientos relacionados con los comportamientos implicados en la
competencia. Pueden ser de caracter técnico y de caracter social. En ambos casos la
experiencia juega un papel esencial” (Martinez, 2013, p.87).

El saber se entiende como un conjunto de datos que ingresan a la memoria ya sea por la
practica o por nuevas formas de aprender. Estos conocimientos ayudan a resolver problemas,
pero deben ser empleados en su conjunto para maximizar los resultados, no se pueden emplear
de manera aislada (Herrera, 2015).

b. Saber hacer

“Conjunto de habilidades que permiten poner en practica los conocimientos que se
poseen. Puede hablarse de habilidades técnicas, sociales y cognitivas; por regla general deben
interactuar entre si” (Martinez, 2013, p.87).

El saber hacer se comprende como la capacidad que se posee de generar soluciones
rapidas y eficaces ante problemas de indole social, organizacional, entre otros, estas
soluciones deben ser demostrables, no pueden quedar en la teoria o solo en el diagnostico.

Para saber hacer es necesario conocer y saber, es decir, dominar los procesos, es poder
demostrar tanto lo que sabe y lo que se realiza (Pérez, 2012).

c. Poder hacer
“Habilidades y capacidades necesarias que otorguen la capacidad de poder desempefar

el puesto” (Diaz y Arancibia, 2012, p. 6).
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“El poder hacer es un conjunto de habilidades de liderazgo, habilidades
especificas/destrezas, habilidades interpersonales y habilidades cognitivas” (Saracho, 2005,
p.43).

d. Saber ser

“Conjunto de actitudes acordes con las principales caracteristicas del entorno
organizacional o social. Es decir, se trata de tener en cuenta los valores, creencias y actitudes
como elementos que favorecen o dificultan determinado comportamiento en un contexto
dado” (Martinez, 2013, p.87).

El saber ser comprende el comportamiento que presenta el individuo frente a una
situacion, este actuar es generado por un motivo del propio individuo.

El individuo también actGa segun sus vivencias y repite estos patrones en multiples hechos, lo
pertinente es emplear estas vivencias de manera positiva para alcanzar los propdsitos (Herrera,
2015).

2.2.1.4 El modelo de competencias laborales.

Para Delgado, 2009, este es un sistema que le permite al area de gestion humana
administrar los procesos basicos del personal, identifican comportamientos, capacidad,
conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes, motivacion y experiencia en un determinado
contexto de trabajo, segun los requerimientos.

A continuacion, se vera la clasificacion de los modelos por competencias:

a. El modelo de competencias distintivas comprende un conjunto de conocimientos
técnicos y/o practicos, comportamiento, habilidades, motivacion, etc.

b. EI modelo de competencias genéricas es un conjunto de actitudes, habilidades

sociales, de conocimientos, incluyen algunas habilidades memoristicas.



33

c. En el modelo de competencias funcionales se consideran los conocimientos
précticos, pericia; en tanto las habilidades actitudinales son el apoyo para realizar de manera
Optima las labores (Saracho, 2005).

2.2.1.5 Caracteristicas del modelo por competencias.

Son tres las principales caracteristicas del modelo: el énfasis en la empresa, la referencia
en los mejores, las competencias disefiadas y las competencias consultadas.

a. Enfasis en la empresa. La experiencia a tomar en consideracion debe ser la de la
empresa y no la de otras organizaciones, los requerimientos de los puestos son diferenciados
segun cada empresa. Para cada funcién se debe encontrar las competencias claves, de esta
manera los trabajadores lograran de mejor manera los objetivos esperados.

b. Referencia en los mejores. Segun el modelo conductista identifica a los mejores
trabajadores que estan alcanzando los mejores resultados, estandarizando asi, bajo ese patrén
mostrado, las caracteristicas para un puesto y de esta manera la organizacion mejorara.

c. Competencias disefiadas y competencias consultadas. Se requiere del conocimiento
del mercado, de los clientes y del negocio para que se defina el tipo de competencias que se
espera de los colaboradores para lograr los objetivos, esto también ayuda a facilitar la
capacitacion (Cubeiros, 1998).

2.2.1.6 Dimensiones del modelo de competencias.

El concepto de competencia en su aplicacion requiere una diferenciacion, por ello aporta
la clasificacion de las siguientes dimensiones: identificacion de las competencias,
normalizacion de competencias, formacion basada en competencias y certificacion de

competencias.
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a. Identificacion de las competencias. Es el proceso en el que se establece, a partir de un
puesto de trabajo, los comportamientos con respecto a conocimientos, aptitudes habilidades,
destrezas y experiencia requeridas para desempefiar las actividades de manera eficiente.

b. Normalizacion de competencias. Luego de que se identifican las competencias estas
deben ser parte de un perfil estandar para estructurar planes de la formacidn futura y gestion
de personal.

c. Formacién basada en competencias. Con las anteriores dimensiones se preparan
curriculos de formacion para las labores, de tal forma que con esto se generen las
competencias requeridas para cada puesto, lo que también se busca es personalizar las
competencias segun la empresa.

d. Certificacion de competencias. La certificacion es el ultimo nivel del proceso de
implementacién del modelo, esta implica la evaluacion de competencias y luego la
acreditacion de estas, es un documento gue constata una competencia demostrada
(Delgado,2009).

2.2.2 Empleabilidad.

2.2.2.1 Concepto.

“Conjunto de aptitudes y actitudes que permiten a una persona conseguir y conservar un
empleo” (Diccionario de la Real Academia Espafiola, 2014, s/p).

La empleabilidad es la capacidad de obtener y mantener un empleo satisfactorio, es
decir, empleabilidad es la capacidad de desenvolverse con autosuficiencia en el mercado
laboral y desarrollar las capacidades para la obtencion de un empleo sostenible. La

empleabilidad dependera de los conocimientos, las habilidades y las actitudes que posea el
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individuo, de como maneja estos aspectos y como los presenta ante los empleadores y el
mercado laboral (Martin, 2015).

La empleabilidad es una oportunidad tanto de obtener como de mantener un empleo en
diversos contextos, es una estrategia a largo plazo que implica manejar de manera correcta las
destrezas en el mercado de trabajo, lo que ayuda a satisfacer las necesidades y realizacion del
recurso humano (Renteria y Enriquez, 2007).

La empleabilidad es la capacidad que posee una persona para obtener un empleo o
mantenerse en este, lograr la satisfaccion profesional y econdémica (Saez y Torres, 2007).

La empleabilidad incluye los siguientes elementos: obtener un empleo inicial, habilidad
para mantenerlo y la habilidad para poder cambiar de empleo (Malvezzi y Renteria, 2008).

La empleabilidad es la capacidad o facultad que poseemos para agregar valor,
desarrollar y acumular las competencias necesarias, ya sea para encontrar, mejorar o
mantenerse en el trabajo. Debemos preguntarnos qué competencias son requeridas y cémo
podemos mejorarlas, para mantenernos vigentes en el mundo laboral. Es la adecuacion del
conjunto de competencias personales y profesionales en un limite de tiempo y espacio del
mercado laboral (Temple, 2010).

2.2.2.2 Evolucién de la empleabilidad.

Campos (2003) indicé que la empleabilidad es un conjunto de aptitudes y de actitudes
gue hace que un individuo pueda obtener un puesto de trabajo y permanecer en este. Esta
palabra etimologicamente proviene de la palabra inglesa “employability” que a su vez devino
de la palabra “employ”, la cual se traduce como empleo y “hability” se traduce como
habilidad, entonces de ello surgen dos significados, el primero, como el hecho de obtener un

empleo y mantenerse en este y el segundo, como la capacidad para evitar el desempleo.
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La nocion de empleabilidad ha surgido en la década de los ochenta con un marco
empirico y sin vinculacion con la teoria del capital humano, ello se explica por una respuesta
lenta ante la crisis del mercado laboral, ademas por la falta de articulacién entre los
empleadores, el gobierno y la escuela.

Cuando los mercados laborales no presentaban la sobreoferta de fuerza de trabajo, la
empleabilidad era abordada por administradores y psicélogos industriales para la fase de
seleccion de personal. Ante esto surge una dicotomia entre un mercado tradicional y un
mercado en proceso de modernizacion, asi se cambia la dindmica en estos mercados, llegando
a resultar en distintas exigencias que impone el puesto de trabajo.

Frente a esta dinamica también surge la teoria de la cola o de la fila, creada por Piore y
Doeringer, ellos propusieron que los empresarios limitan los puestos existentes entre los
trabajadores segun sus preferencias en la relacion a la contratacion; para ellos, los trabajadores
mas solicitados son los primeros que estan en la cola (son aquellos que han invertido mas en
su preparacion) y dejan a los menos solicitados en la busqueda de empleos marginales o en el
desempleo. Sin embargo, para los investigadores como Gordon, Edwards y Reich, la
empleabilidad va mas alla de las capacidades del individuo o de su preparacién, consideran
que existen mas factores que influyen en la empleabilidad como lo son los aspectos
extraeconomicos como los politicos, los raciales, etc.; a su vez, Lester C. Thurow indic6 que
el entrenamiento y la educacién no son factores importantes para indicar que un trabajador sea
0 no productivo, ya que la productividad es un atributo del puesto del trabajo y no del

trabajador.
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Mientras que Kenneth Arrow, en 1972, plante6 la distincion de los trabajadores
deseables y no deseables, los cuales son segmentados por la educacion, esta teoria es conocida
como la teoria filtro.

Kateleen Cotton, en 1993, realiz6 una investigacion sobre los criterios requeridos por los
empresarios, este estudio concluyé que en el mercado las exigencias engloban a las
competencias basicas, a las actitudes y a la buena disposicion al trabajo en equipo, ademas se
consideran tres categorias de la demanda: habilidades bésicas, habilidades de pensamiento y
habilidades afectivas (siendo esta Gltima la que prima).

2.2.2.3 Tipologia de la empleabilidad.

a. Empleabilidad interna

“Sanders y De Grip, en el 2004, indicaron que este tipo de empleabilidad trata de las
capacidades con las que cuenta el trabajador para poder ser competente y desarrollar el perfil
que requiere la organizacion” (citado de Saorin y Sanchez, 2013, p. 93).

b. Empleabilidad externa

“De Grip y Zwick, en el 2005, propusieron que esta clase de empleabilidad trata de la
competitividad que un trabajador posee para una postulacion de empleo, ademas de las
posibilidades que este presente para cambiar de un trabajo a otro” (citado de Saorin 'y
Sanchez, 2013, p. 94).

2.2.2.4 Dimensiones de la empleabilidad.

a. Conocimientos técnicos

“El conocimiento proviene de la palabra griega episteme, que significa “verdad

absolutamente cierta”. En nuestra lengua, la palabra conocimiento puede tener varios

significados: informacidn, conciencia, saber, cognicion, sapiencia, percepcion, ciencia,
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experiencia, calificacion, competencia, habilidad practica, capacidad, aprendizaje, sabiduria,
certeza, etc.” (Chiavenato, 2009, p.148).

Son las destrezas o un oficio que se han adquirido a través del estudio, pueden ser
formales o no, asi como lo son los conocimientos de matematicas financieras, entre otros
(Alles, 2006).

b. Habilidades blandas

Conjunto de habilidades que caracterizan y diferencian a los profesionales unos de otros,
con estas habilidades diferenciadoras la organizacién agrega valor. Estas habilidades son
transversales, son exigidas en las organizaciones y estas deben demostrarse.

Estas habilidades en muchas ocasiones son mas valoradas en la etapa de reclutamiento que los
grados académicos o la experiencia laboral (Arroyo, 2012).

“Las denominadas habilidades blandas son aquellos atributos o caracteristicas de una
persona que le permiten interactuar con otras de manera efectiva, lo que generalmente se
enfoca al trabajo, a ciertos aspectos de este, o incluso a la vida diaria” (Mujica, 2015, p.2).

c. Predisposicion a la busqueda de empleo

La actitud de este punto se desarrolla a través de un entrenamiento para saber qué y
coémo buscar, saber a qué postular segn sus caracteristicas y segun sus necesidades y deseos
(Alles, 2006).

En esta busqueda de trabajo el postulante debe considerar crear un plan, manejar
herramientas e instrumentos como las redes sociales, correos, etc., y uno 0 mas curriculums
elaborados de manera adecuada, esto para poder encajar en los perfiles requeridos, para que la
busqueda sea ain mas efectiva se pueden considerar las listas de empleo o contactar a las

empresas de manera directa (sin que hubiera requerimientos de personal), a ello agregarle que



39

una de las formas de conseguir empleo es por medio de allegados que puedan recomendar al
postulante.
d. Demanda laboral

Son las vacantes que requieren las organizaciones y/o empleadores, estas compran
servicios de los trabajadores, las vacantes deben ser cubiertas por profesionales competentes
en el puesto. Las empresas prefieren contratar al personal cuando el salario es bajo, pero aun
asi exigen ciertas caracteristicas y habilidades de los postulantes (Palacios, 2015).

2.2.2.5 Modelos tedricos.
a. Modelo multidimensional de empleabilidad centrada en la persona

Fugate, en el afio 2004, propuso un modelo en el que la empleabilidad es un conjunto de
aspectos acerca del individuo que le permite cefiirse a las variaciones del empleo, es decir, es
una creacion social que se circunscribe en el afecto, la adaptacion y el accionar. De acuerdo a
ello la empleabilidad se entiende como la facilidad de cambiar de trabajo o responsabilidades
tanto dentro como fuera de la empresa. La empleabilidad posee tres componentes: la identidad
de carrera (los objetivos del individuo en cuanto a lo laboral), adaptabilidad personal
(predisposicion al cambio constante segun lo requiera el mercado) y capital humano y social
(habilidad para cumplir con el puesto laboral y contactos laborales, respectivamente)
(Gamboa, 2003).
b. Modelo conceptual: el proceso de empleabilidad

Forrier y Sels, en el 2003, presentaron un modelo que incluye las habilidades personales
y los factores externos. Consideraron que la empleabilidad es cambiante en cada individuo,
este cambio tiene relacién con el mercado laboral, el capital de movimiento, los eventos de

choque, disposicién al movimiento y la transicion. Sin embargo, al individuo no le es posible



influir en su empleabilidad cuando esta depende del entorno econdémico y social, de la
demanda por parte de las organizaciones o cuando se requiere solo de personal capacitado
(Gamboa, 2003).

2.2.2.6 Factores que acrecientan la empleabilidad.

Son diversos los factores que influyen en que las personas consigan un empleo. A
continuacion, se muestran los siguientes factores que ayudan a maximizar la empleabilidad:

a. El curriculum vitae y la entrevista de trabajo. Para esta area se requiere de la
elaboracion de un curriculum que muestre las caracteristicas requeridas del puesto y las
diversas capacidades que posea el individuo. Con respecto a la entrevista de trabajo, es
recomendable realizar simulaciones tanto de preguntas, vestuario, etc.

b. El desarrollo de la inteligencia emocional. Se recomienda desarrollar este tipo de

inteligencia por medio del entrenamiento de las competencias personales e interpersonales,
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entre estas encontramos la automotivacion, el autoconocimiento, el autocontrol, la empatia y

las habilidades sociales.

c. El coaching o asesoramiento personal. En esta seccidn lo que se busca es la
maximizacion y el conocimiento de las caracteristicas que influyen en la empleabilidad de
cada individuo.

d. El branding personal. Trata de la marca personal, de los atributos personales y
caracteristicas que diferencian al individuo frente al mercado laboral.

e. Valores, habitos y virtudes. Son un conjunto de caracteristicas que nos representan,

son evidencias conductuales que nos otorgan coherencia y credibilidad, las cuales contribuyen

en la mejora de la empleabilidad (Consolacion y Pons, 2006).
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2.3 Definicion de términos bésicos

2.3.1 Adaptabilidad.

Para Alles, en el 2008, la adaptabilidad es la tendencia a aceptar los cambios, el ser
humano modifica su accionar para poder amoldarse a los requerimientos de manera adecuada,
esto ocurre porgue las organizaciones son variables, se transforman a causa del mercado y de
la competencia, por ello, el colaborador debe adaptarse a los diferentes escenarios y a los
objetivos de la empresa (Guzman, 2018).

2.3.2 Aprendiz.

Para este caso, es el estudiante que se encuentra cursando los dos ultimos afios de la
carrera técnica y que se encuentra en la formacién dual. Es dirigido por un tutor, posee las
condiciones laborales pertinentes para su rango. Es admitido en la empresa formadora para
que sea preparado segun los requerimientos de la empresa.

2.3.3 Capacidad analitica.

Es la habilidad de interpretar datos para tomar decisiones de manera adecuada, para
lograr 6ptimos resultados. Es un conjunto de habilidades como la observacién (el individuo
presta atencion de forma minuciosa), la l6gica (capacidad de obtener conclusiones, estas son
objetivas) y creatividad (unir aspectos que pueden parecer no tener relacion) (OBS Business
School, 2019).

2.3.4 Capital del movimiento.

Hace referencia a las diversas cualidades y fortalezas individuales que influyen en la
posibilidad de obtener oportunidades laborales. También se le conoce como el “capital de

carrera” que es un conjunto de los componentes de la empleabilidad (Gamboa, 2013).
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2.3.5 Comunicacion efectiva.

Es la comunicacion en la que el mensaje es transmitido por el emisor (codificacion) y
entendido de manera correcta, logrando asi una accién del receptor (decodificacién). Esto va
acompariado del adecuado empleo de los canales de comunicacion para que esta pueda ser
aprovechada por las organizaciones (Hinojoza y Tuero, 2017).

2.3.6 Conocimientos extracurriculares.

Para el caso de la investigacion se entiende como conocimientos extracurriculares a
todos aquellos que se obtienen mediante los talleres, los mismos que son impartidos aparte del
plan de estudios, asi como las actividades que los alumnos buscan por sus medios (cursos,
conferencias, entrenamientos, etc.).

2.3.7 Empresa formadora.

Es aquella que brinda capacitacion a aprendices que son sus futuros colaboradores, 10s
entrenan para los requerimientos exactos de la empresa, los aprendices adquieren
conocimientos de sus carreras ya sean técnicas o profesionales en su centro de educacion y a
la par en las empresas formadoras los entrenan en el aspecto técnico (Aptitus, 2017).

2.3.8 Eventos de choque.

Estos eventos, que pueden ser positivos, negativos o neutros, dirigen al individuo a
reflexionar acerca de si debe 0o no mantener su empleo. Ante ello se presenta la transicion que
puede estar generada por aspectos externos al empleo, como el cambio de trabajo de la pareja
a otra ciudad o pais, las relaciones de trabajo, como el no ascender, no poseer linea de carrera,
mal clima organizacional o eventos que afectan a la empresa, como la fusion, el cierre, entre

otros (Gamboa, 2103).
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2.3.9 Formacién dual.

La formacion profesional dual es una modalidad de oferta distinta dentro de la
formacion profesional. Su objetivo principal es que los contenidos de los curriculos no se
transmitan solo de forma tedrica, es decir, para ello ingresa un nuevo actor en el modelo
educativo que es la empresa, esta se encargara de una forma practica, a través del trabajo, de
ensenarle al “aprendiz” parte de los contenidos del curriculo. En este sentido, la formacion
dual no es lo mismo que las practicas preprofesionales que se presentan en el curriculo, en la
formacion profesional dual se reconoce académicamente lo que la empresa le ensefia al
aprendiz (Molina, 2016).

2.3.10 Habilidad para la empleabilidad.

Son las caracteristicas que requieren las empresas, son importantes en los procesos de
reclutamiento de recursos humanos, como ser sociales, la manera de trabajar, etc. Existen
diversas capacidades que diferencian a los postulantes, a que uno se vea como superior a otro,
aunque manejen los mismos conocimientos técnicos (Universidad Rey Juan Carlos, 2019).

2.3.11 Negociacion.

“Es un proceso de resolucion de conflictos que implica la colaboracién constante de dos
0 mas partes en beneficio de ellas usando como mecanismo a la comunicacion asertiva y
propositiva” (Romero, 2016, p. 64).

2.3.12 Proactividad.

“El término proactividad hace referencia a un conjunto amplio y diverso de conductas
automotivadas y orientadas al cambio, que pretenden influir en el ambiente con el fin de
lograr ciertos objetivos individuales, grupales u organizacionales” (Salessi y Omar, 2018,

p.34).
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2.3.13 Trabajo en equipo.

Es la accion de los individuos de trabajar por el mismo objetivo, el trabajo en equipo se
diferencia de la formacidn de un grupo, en el primero existe la sinergia; en el segundo solo la
reparticion de funciones. Un equipo genera un resultado en base a esfuerzo de todos sus
integrantes (Salas, 2007).

2.3.14 Tutor.

“El tutor de empresa es un empleado elegido por la empresa para ser el responsable del
programa de formacion del estudiante-aprendiz en la misma y para mantener el contacto con
el centro educativo para realizar el seguimiento de la formacién” (Alianza para la Formacion

Dual, parr. 2, s/f).
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Capitulo 111

Hipotesis y variables

3.1 Sistemas de hipdtesis

3.1.1 Hipotesis general.

Las competencias laborales influyen en la empleabilidad de los estudiantes de formacién
dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018.

3.1.2 Hipotesis especificas.

a. Las competencias laborales influyen respecto al saber en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras-2018.

b. Las competencias laborales influyen respecto al saber hacer en la empleabilidad de
los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras-2018.

c. Las competencias laborales influyen respecto al poder hacer en la empleabilidad de
los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas

formadoras-2018.
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d. Las competencias laborales influyen respecto al saber ser en la empleabilidad de los

estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas

formadoras-2018.

3.2 Variables

Variable 1: competencias laborales
Dimension 1: saber

Dimension 2: saber hacer

Dimension 3: poder hacer

Dimension 4: saber ser

Variable 2: empleabilidad

Dimension 1: conocimientos técnicos
Dimension 2: habilidades blandas
Dimension 3: predisposicion a la busqueda de empleo
Dimension 4: demanda laboral

Tabla 1
Definiciones conceptuales y operacionales

Variable independiente
Competencias laborales

Variable dependiente
Empleabilidad

Definicién Conjunto de conocimientos, habilidades

conceptual y aptitudes que influyen en el
desempefio.

Definicion La variable competencias laborales se

operacional mide a través de las dimensiones: saber,

saber hacer, poder hacer y saber ser.

Capacidad de mantenerse de manera Gptima
en el mercado, con la posibilidad de
desarrollar  diversas habilidades para la
obtencion de un empleo sustentable.

La variable empleabilidad se mide a través de
las dimensiones: conocimientos técnicos,
habilidades blandas, predisposicion a la
bUsqueda de empleo y demanda laboral.

Nota. Se presentan las conceptualizaciones y formas de medicion de cada variable. Fuente: Autoria propia
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3.3 Operacionalizacion de variables
Para el presente estudio se elabord una tabla en la que se muestran las variables,

dimensiones establecidas segun la teoria y finalmente los indicadores.

Tabla 2

Operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores

Variables Dimensiones Indicadores

Vi=V1 1.1. Saber 1.1.1. Experiencia laboral
1.1.2. Conocimientos de su area
1.1.3. LasTIC

) 1.1.4. Idioma técnico
Competencias 1.2. Saber hacer 1.2.1. Liderazgo
laborales 1.2.2. Gestion de equipos

1.2.3. Adaptabilidad
1.2.4. Trabajo en equipo
1.3. Poder hacer 1.3.1. Capacidad analitica
1.3.2. Negociacion
1.3.3. Comunicacion efectiva
1.3.4. Razonamiento numérico
1.4. Saber ser 1.4.1. Cualidades personales
1.4.2. Innovacion
1.4.3. Perseverancia
1.4.4. Resolucidn de problemas
Vii=V2 2.1. Conocimientos técnicos 2.1.1. Conocimientos de su carrera
2.1.2. Herramientas tecnolégicas
2.1.3. Conocimientos extracurriculares
2.1.4. Procesos
Empleabilidad 2.2. Habilidades blandas 2.2.1. Liderazgo
2.2.2. Trabajo en equipo
2.2.3. Orientacion al cliente
2.2.4. Formacion de marca personal
2.3. Predisposicion a la busqueda del 2.3.1. Red del instituto
empleo 2.3.2. Red social
2.3.3. Red de contactos
2.3.4. Anuncios de empleo
2.4. Demanda laboral 2.4.1. Demanda del sector
2.4.2. Ofertas disponibles
2.4.3. Requerimientos del mercado
2.4.4. Percepcion de la demanda

Nota. Adaptado de “Formacién laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los
egresados de la carrera de Administracién de la Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por
Herrera, 2017, pp. 44-45. Se adapté esta tabla de acuerdo al perfil del estudiante de la formacién dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplica-2018.
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Capitulo IV

Metodologia

4.1 Enfoque de investigacion

El enfogque que se empled para esta tesis es de tipo cuantitativo ya que este es
estructurado, predeterminado, neutral y el analisis se inicia con ideas preconcebidas, basadas
en las hipdtesis formuladas, ademas que los datos fueron transferidos a una matriz para ser
analizados por procedimientos estadisticos.
4.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es descriptivo y correlacional, es descriptivo puesto que
caracteriza una realidad y un grupo de individuos, los cuales han sido analizados; para ello se
han examinado los aspectos del tema a investigar, se definieron y formularon las hipétesis, se
empled la técnica de la encuesta y se aplicaron los instrumentos, es correlacional puesto que
se busca relacionar dos variables, hallar un nivel de influencia.
4.3 Disefio de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental y transeccional. La investigacion es de

disefio no experimental puesto que no se manipulan las variables, estas son observadas en su
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estado natural, mientras que es transeccional porque se ha aplicado el instrumento en una sola
fase, en un solo momento, en un tiempo determinado.
4.4 Método

Se empleo el método cientifico, hipotético-deductivo. “Forma del método cientifico que
parte de unas aseveraciones en calidad de hipotesis y busca refutar o falsear estas, deduciendo
de ellas conclusiones que pueden confrontarse con hechos” (Palencia, s/f. p.7).

4.5 Poblacion y muestra

Para este caso, la poblacion la integran 48 alumnos, los cuales se encuentran en la
formacion dual, pertenecen al cuarto ciclo y son aprendices en una de las empresas
formadoras. Al ser una poblacién pequefa se ha considerado que esta sea también la muestra;
por lo tanto, se denominara muestra por conveniencia ya que por juicio de quien analiza se ha
determinado ello, ademas también es una muestra censal puesto que se toma en consideracién
a toda la poblacién.

El muestreo por conveniencia se realiza segun el juicio del investigador para determinar
el nimero de elementos a considerar (Malhotra, 2004). “Segun Zarovich (2005) la muestra
censal representa el total de la poblacion ya que esta es pequefia y finita” (citado de Suarez,
Echevarria y Jiménez, 2017, p. 10).

A manera de clasificar a los sujetos de estudio, tenemos que 6 alumnos pertenecen a la
carrera de Gestion y Distribucién y Transporte, 12 alumnos, a la carrera de Gestion Comercial
y Espacios de Puntos de Venta y 30 alumnos, a la carrera de Gestion Logistica y de la Cadena

de Abastecimiento.



4.5.1 Descripcion del objeto de estudio.
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Tabla 3

Poblacion y muestra
Poblacion 48 alumnos
Muestra 48 alumnos

Nota. Cantidades que han sido observadas.
Fuente: Autoria propia

Tabla 4

Clasificacion y descripcion de los datos

Gestion de Gestion Comercial y  Gestion Logistica y de la Cadena de
Distribucion y Espacios de Puntos Abastecimiento
Transporte de Venta

NUmero de 6 alumnos 12 alumnos 30 alumnos

alumnos en

formacion dual

Rango de edades 18 a-25 afios 18-30 afios 18-37 afios

Empresas Pastipan, Wellco

formadoras Peruana, Economisa
SAC, Corporacién
Lon, Hartrodt y Ve
Soluciones
Logisticas

Género 2 mujeres
4 varones

Rango de 1y atodas las

namero de empresas formadoras

postulaciones

Inlog, Pert Recupera
SAC, GS1, El Olivar,
Implementos y
reactivos, Vartini
Packing, Perufarmay
Ziyaz

6 mujeres
6 varones

2y 8 postulaciones

Wellco Peruana, Ransa, Yobel, Perufarma,
Isabella Thiessen, Tlogistica, Sunass,
Pastipan, Vartini Packing, Tanta, Unimar,
El Olivar, Implementos y reactivos,
Amazonas Produce Amaduce, La Calera,
iShop, Eurogroup, Peruvian Nature, Eco
Business, Economysa SAC, Peruvian Sea
Food y GS1

17 mujeres
13 varones

1y atodas las empresas formadoras

Nota. Estos datos han sido extraidos de los items previos a los dos cuestionarios. Fuente: Autoria propia
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4.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion

Se empleo la técnica de la encuesta, esta encuesta estuvo basada en las dimensiones que
se hallaron dentro de las variables a lo largo de la investigacién. Como instrumento de
recoleccion de informacion se emple6 un cuestionario para cada variable.

Tanto para la variable competencia laboral como para la variable empleabilidad se
formularon 16 preguntas. Para formular las preguntas se opt6 por adaptar el instrumento de la
tesis de Fabiola Stefhanie Herrera Quintanilla, tesis titulada: Formacion laboral basada en
competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de
Administracion de la Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1, para esta
adaptacion se consideraron las caracteristicas de la formacién dual y de las competencias
laborales que se desarrollan en el Instituto Peruano de Logistica Aplicada. Se empled la escala
de Likert de valores del 1 al 5, 1=muy malo, 2=malo, 3=neutro, 4=bueno y 5=muy bueno.

4.7 Validez y confiabilidad de instrumentos

4.7.1 Validez.

Los instrumentos disefiados para las variables “competencias laborales” y
“empleabilidad” fueron sometidos a la revision por parte de cuatro jueces expertos para
conocer el grado de validez y que de esta manera se puedan medir las variables, estos jueces
poseen experiencia en diversas areas como lo son la docencia, consultoria en formacion dual,
recursos humanos, gerencia, etc. Los criterios propuestos fueron referentes a: claridad de la
redaccion, congruencia con el contenido, contexto correcto del item y dominio del constructo.

La calificacion se establecio entre inaceptable (1), poco aceptable (2), regular (3),
aceptable (4), muy aceptable (5), ante ello se realiz6 una ponderacion para establecer los

valores de evaluacién para cada variable.



Tabla 5
Valores para los criterios de evaluacion por parte de los jueces expertos

Valores Niveles de validez
17-20 Muy aceptable
13-16 Aceptable
9-12 Regular

5-8 Poco aceptable
1-4 Inaceptable

Nota. Los valores se establecieron en una escala vigesimal. Fuente: Autoria propia

Tabla 6
Puntajes de jueces expertos
Expertos Puntaje Puntaje
Competencias Empleabilidad
laborales
Lic. Ysabel Cecilia Palacios Dias 17 17
Lic. Haral Manfred Steffen 19 20
Ing. Lucila Nilda Martel Mory 20 20
Lic. Gianmarco Fernando Guerrero Diaz 20 20
Puntajes finales 19 19

Nota. Esta tabla indica que los instrumentos fueron considerados con un nivel de
validez muy aceptable, lo que determind su aplicacion. Fuente: Autoria propia

4.7.2 Anélisis de confiabiliadad

4.7.2.1 Alfa de Cronbach.

Los instrumentos se sometieron a la prueba de confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach. “El Alfa de Cronbach corresponde a la medida de consistencia interna, el
instrumento es aplicado una sola vez, se produce una sola version del instrumento, cada
participante responde a la Unica version, finalmente, la pregunta que se contesta ante esto es:
¢Las respuestas a los items del instrumento son coherentes?” (Hernandez, Fernandez y

Baptista, 2014, p.296).
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Tabla 7
Criterios de confiabilidad
Coeficiente Criterio

Coeficiente alfa>9 Es excelente
Coeficiente alfa>8 Es bueno
Coeficiente alfa>7 Aceptable
Coeficiente alfa>6 Cuestionable
Coeficiente alfa>5 Pobre
Coeficiente alfa<b Inaceptable

Nota. Para el estudio el Alfa de Cronbach resulté ser bueno para ambas
variables, esto se halla en el capitulo V. Fuente: Facultad de Estadistica de la
Universidad Santo Tomés (citado de Betancourt y Caviedes, 2018, s/p).

4.8 Contrastacion de hipotesis

Para contrastar cada una de las hipdtesis del presente estudio se ha considerado el
nivel de significancia. Este nivel representa la probabilidad de rechazar o aceptar la hipétesis
nula o alternativa, donde 0=0.05 y p debe ser menor que a para que la hipotesis nula sea
rechazada y se acepte la hipétesis alternativa, si p es mayor que a, entonces se acepta la

hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis alternativa.



Capitulo V

Resultados

5.1 Presentacidn de analisis y de los resultados

5.1.1 Andlisis de confiabilidad.

Tabla 8
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Validos 48 100.0
Excluido? 0 .0
Total 48 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23.
Fuente: Autoria propia

Interpretacion

En la tabla N° 8 se observa que se procesaron de manera correcta 48 cuestionarios.

Tabla 9
Estadistica de fiabilidad
Instrumentos de evaluacion Alfa de Cronbach NuUmero de elementos
Cuestionario de las competencias laborales 0.833 16
Cuestionario de la empleabilidad 0.815 16

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia



Interpretacion
El alfa de Cronbach result6 para el cuestionario de la variable competencias laborales,
en 0.833 (criterio: es bueno) y 0.815 (criterio: es bueno) para el cuestionario de la variable

empleabilidad; es decir, en ambos casos el nivel de confiabilidad es bueno.
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5.1.2 Andlisis descriptivo.

5.1.2.1 Variable independiente competencias laborales.

a. Preguntas y porcentajes

56

Tabla 10

Preguntas, rubro A-competencias laborales

1. Variable independiente competencias Muy Bueno Neutro Malo Muy malo
laborales bueno

1. ;Coémo califica el nivel de experiencia en sus labores 27.1% 56.2% 146% 2.1% 0%
como aprendiz, con respecto a su carrera?

2. ¢Como califica los conocimientos tedrico-practicos 25.0% 62.5% 104% 2.1% 0%
que le fueron impartidos en el instituto?

3. ¢Como califica los conocimientos impartidos, en 29.2% 45.8%  25.0% 0% 0%
cuanto a las TIC en su formacién?

4. ¢Como califica su nivel de manejo del inglés 8.3% 29.2% 47.9%  14.6 0%
técnico? %

5. ¢Como califica su capacidad de liderazgo? 18.8% 52.1% 25.0% 4.2% 0%

6. ¢Como califica su habilidad para gestionar equipos? 12.5% 66.7% 16.7% 4.2% 0%

7. ¢Como califica su adaptabilidad en el desempefio de 41.7% 50.0% 6.3% 2.1% 0%
sus actividades como aprendiz?

8. ¢Como percibe su trabajo en equipo? 18.8% 60.4%  20.8% 0% 0%

9. ¢Como califica su capacidad analitica frente a sus 16.7% 75.0% 8.3% 0% 0%
actividades como aprendiz?

10. ¢Cdmo califica la negociacion (ya sea con clientes, 18.8% 62.5%  18.8% 0% 0%
proveedores, personal de la empresa) que emplea en
sus actividades como aprendiz?

11. ;Cbmo califica su nivel de comunicacion (escrita y 27.1% 62.5%  10.4% 0% 0%
oral) empleado en sus actividades como aprendiz?

12. ;Coémo califica su nivel de razonamiento numérico 20.8% 58.3% 16.7% 4.2% 0%
en sus actividades como aprendiz?

13. ¢Cbémo califica sus cualidades personales (confianza, 45.8% 39.6% 125% 2.1% 0%
autoestima, empatia, etc.), con respecto a sus
actividades como aprendiz?

14. (Como califica su capacidad de innovacién, con 33.3% 41.7%  25.0% 0% 0%
respecto a sus actividades como aprendiz?

15. ¢Como califica su perseverancia frente a los retos en 45.8% 41.7%  12.5% 0% 0%
sus actividades como aprendiz?

16. ;Cdémo califica su capacidad para la resolucion de 25.0% 56.3%  18.8% 0% 0%

problemas?

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los
egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por
Herrera, 2017, pp. 75-76. Los porcentajes corresponden a los resultados del andlisis de la variable competencias
laborales de los alumnos de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada-2018.
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b. Distribucion de frecuencias (datos agrupados) de la variable competencias laborales

Tabla 11
Distribucion de frecuencias de las competencias laborales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 4 8.3 8.3 8.3
Medio 21 43.8 43.8 52.1
Alto 23 47.9 47.9 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

47.9%
43.8%

8.3%

Bajo Medio Alto
Figu_ra 1. Distribucidn de frecuencias de las competencias laborales. Fuente: Autoria
propia
Interpretacion
El 47. 9% de los alumnos encuestados consideran que cuentan con un alto nivel de
competencias laborales, asi también, el 43.8% estiman que presentan un nivel medio de dichas

competencias y el 8.3%, que poseen un bajo nivel de esta variable.



c. Distribucion de frecuencias (datos agrupados) de las dimensiones de las competencias

laborales
Tabla 12
Distribucion de frecuencias de la dimension saber
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 11 22.9 22.9 22.9
Medio 29 60.4 60.4 83.3
Alto 8 16.7 16.7 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Andlisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

60.4%

22.9%

16.7%

Bajo Medio Alto

Figura 2. Distribucion de frecuencias de la dimensién saber. Fuente: Autoria propia

Interpretacion
El 16.7% de los alumnos encuestados consideran que cuentan con un alto nivel con
respecto al saber, mientras el 60.4% estiman que el nivel de dicha dimensién es de nivel

medio y el 22.9%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.
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Tabla 13
Distribucién de frecuencias de la dimension saber hacer
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 4 8.3 8.3 8.3
Medio 34 70.8 70.8 79.2
Alto 10 20.8 20.8 100.0
Total 48 100.0 100.0
Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia
70.8%
20.8%
8.3%
Bajo Medio Alto

Figura 3. Distribucion de frecuencias de la dimensidn saber hacer. Fuente: Autoria

propia

Interpretacion

El 20.8% de los alumnos encuestados consideran que cuentan con un alto nivel con
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respecto al saber hacer, mientras el 70.8% estiman que el nivel de dicha dimension es de nivel

medio y el 8.3%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.
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Tabla 14
Distribucion de frecuencias de la dimension poder hacer
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 1 2.1 2.1 2.1
Medio 29 60.4 60.4 62.5
Alto 18 37.5 37.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

60.4%

37.5%

2.1%

Bajo Medio Alto

Figura 4. Distribucion de frecuencias de la dimension poder hacer. Fuente: Autoria
propia

Interpretacion
El 37.5% de los alumnos encuestados consideran que cuentan con un alto nivel con
respecto al poder hacer, mientras el 60.4% estiman que el nivel de dicha dimension es de nivel

medio y el 2.1%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.
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Tabla 15
Distribucion de frecuencias de la dimension saber ser
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 9 18.8 18.8 18.8
Medio 21 43.8 43.8 62.5
Alto 18 37.5 37.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

43.8%

37.5%

18.8%

Bajo Medio Alto

Figura 5. Distribucion de frecuencias de la dimensién saber ser. Fuente: Autoria propia

Interpretacion
El 37.5% de los alumnos encuestados consideran que cuentan con un alto nivel con
respecto al saber ser, mientras el 43.8% estiman que el nivel de dicha dimension es de nivel

medio y el 18.8%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.



5.1.2.2 Variable dependiente empleabilidad.

a. Preguntas y porcentajes
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Tabla 16
Preguntas, rubro B-empleabilidad
2. Variable dependiente empleabilidad Muy Bueno Neutro Malo Muy
bueno malo

1. ;Como califica el impacto que tienen sus 125% 66.7% 16.7% 2.1% 2.0%
conocimientos tedrico-précticos en la empresa?

2. ¢Coémo califica el impacto que tiene su uso de las 16.7%  62.5% 20.8% 0% 0%
TIC en la empresa?

3. ¢Como califica la aplicacion de los conocimientos 27.1%  45.8%  27.1% 0% 0%
adquiridos en los talleres extracurriculares
(Marketing Personal, Redaccidn, etc.) impartidos en
el instituto?

4. ;Como califica el nivel de sus procedimientos en la  12.5%  68.8%  14.6% 2.1% 2.0%
empresa?

5. ¢Cbémo califica el nivel de liderazgo que practicaen 18.8%  458% 33.3% 2.1% 0%
la empresa?

6. ¢Como califica el nivel de trabajo en equipo que 20.8% 54.2% 20.8% 2.1% 2.1%
practica en la empresa?

7. ¢Como califica su nivel de orientacion al cliente? 21.0% 542% 16.7%  2.1% 0%

8. ¢(Como califica su nivel de gestion de su marca 29.1% 52.1% 16.7% 2.1% 0%
personal?

9. ¢(Cbémo considera su proceso de busqueda de empleo  16.7%  56.3%  27.0% 0% 0%
a través de los convenios que posee el instituto con
las empresas formadoras?

10.¢;Cémo considera el empleo de las redes sociales 18.8%  458%  33.3% 0% 2.1%
para buscar trabajo?

11.,Como califica la influencia que ejerce su red de 18.8%  60.4% 16.7% 4.1% 0%
contactos académico-profesionales en su busqueda
de trabajo?

12.;Cémo califica su bisqueda de empleo en medios  4.2% 60.4% 29.2% 6.2% 0%
tradicionales?

13.;Cbémo califica la demanda de empleo relacionadaa 43.8% 37.5%  18.7% 0% 0%
su carrera?

14. ;Cbémo califica las ofertas disponibles en el mercado 33.3%  58.3% 8.4% 0% 0%
laboral, con respecto a su carrera?

15.,Cbémo califica la exigencia los requerimientos del 41.7% 458% 104% 2.1% 0%
mercado laboral, respecto a su carrera?

16. ;Cdémo califica su percepcion de la demanda laboral, 33.3% 52.1% 104% 2.1% 2.1%

con respecto a la formacién dual?

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los
egresados de la carrera de Administracién de la Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por
Herrera, 2017, pp. 75-76. Los porcentajes corresponden a los resultados del andlisis de la variable empleabilidad
de los alumnos de formacién dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada-2018.



b. Distribucion de frecuencias (datos agrupados) de la variable empleabilidad

Tabla 17
Distribucion de frecuencias de la empleabilidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 8 16.7 16.7 16.7
Medio 29 60.4 60.4 77.1
Alto 11 22.9 22.9 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

60.4%

22.9%

16.7%

Bajo Medio Alto

Figura 6. Distribucion de frecuencias de la variable empleabilidad. Fuente: Autoria
propia

Interpretacion

El 22.9% de los alumnos encuestados estiman que poseen un alto nivel de
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empleabilidad, mientras el 60.4%, que el nivel de dicha variable es de nivel medio y el 16.7%,

que presentan un bajo nivel en esta variable.



c. Distribucion de frecuencias (datos agrupados) de las dimensiones de las competencias

laborales
Tabla 18
Distribucion de frecuencias de la dimensién conocimientos técnicos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 1 2.1 2.1 2.1
Medio 20 41.7 41.7 43.8
Alto 27 56.3 56.3 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

56.3%

41.7%

2.1%

Bajo Medio Alto

Figura 7. Distribucion de frecuencias de la dimension conocimientos técnicos.
Fuente: Autoria propia

Interpretacion
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El 56.3% de los alumnos encuestados estiman que poseen un alto nivel en la dimension

de conocimientos técnicos, mientras el 41.7%, que el nivel de dicha dimensidn es de nivel

medio y el 2.1%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.



Tabla 19
Distribucion de frecuencias de la dimension habilidades blandas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 6 12.5 12,5 12.5
Medio 24 50.0 50.0 62.5
Alto 18 37.5 37.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

50.0%

37.5%

Bajo Medio Alto

Figura 8. Distribucion de frecuencias de la dimensién habilidades blandas. Fuente:
Autoria propia

Interpretacion
El 37.5% de los alumnos encuestados estiman que poseen un alto nivel en la dimension

de habilidades blandas, mientras el 50.0%, que el nivel de dicha dimension es de nivel medio

y el 12.5%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.
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Tabla 20
Distribucion de frecuencias de la dimension predisposicion a la
busqueda de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Viélido Bajo 1 2.1 2.1 2.1
Medio 29 60.4 60.4 62.5
Alto 18 375 37.5 100.0
Total 48 100.0 100.0

Nota. Analisis realizado con SPSS 23. Fuente: Autoria propia

60.4%

37.5%

2.1%

Bajo Medio Alto

Figura 9. Distribucion de frecuencias de la dimensién predisposicion a la bisqueda de
trabajo. Fuente: Autoria propia

Interpretacion
El 37.5% de los alumnos encuestados estiman que poseen un alto nivel en la dimension
de predisposicién a la basqueda de trabajo, mientras el 60.4%, que el nivel de dicha dimension

es de nivel medio y el 2.1%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.
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Tabla 21
Distribucion de frecuencias de la dimension demanda laboral
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 4 8.3 8.3 8.3
Medio 15 31.3 31.3 39.6
Alto 29 60.4 60.4 100.0
Total 48 100.0 100.0
Nota. Analisis realizado con SPSS 23.
60.4%
31.3%
8.3%
Bajo Medio Alto

Figura 10. Distribucion de frecuencias de la dimension demanda laboral. Fuente:
Autoria propia

Interpretacion

El 60.4% de los alumnos encuestados estiman que poseen un alto nivel en la dimension
de demanda laboral, mientras el 31.3%, que el nivel de dicha dimension es de nivel medio y el

8.3%, que presentan un bajo nivel en esta dimension.
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5.1.3 Andlisis inferencial.

Tabla 22
Grado de relacion segln coeficiente de correlacion
Valor Significado
-1.00 Correlacidn negativa grande y perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7a-0.89 Correlacion negativa alta
-0.4a-0.69 Correlacién negativa moderada
-0.2a-0.39 Correlacién negativa baja
-0.01a-0.19 Correlacién negativa muy baja
0 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacion positiva baja
0.4 a0.69 Correlacidon positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacidn positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

Nota. Estos rangos han servido para determinar el grado de correlacion entre las variables y
dimensiones. Fuente: Tomado de Martinez, A. & Campos, W. Correlacion entre actividades de
interaccion social registradas con nuevas tecnologias y el grado de aislamiento social en adultos
mayores. Revista Mexicana de Ingenieria Biomédica, 2015, p. 185.

5.1.3.1 Hipotesis general.

Se realiz6 el andlisis con el SPSS aplicando el Rho de Spearman.

Ho = Las competencias laborales no influyen en la empleabilidad de los estudiantes de
formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018.

H1 = Las competencias laborales influyen en la empleabilidad de los estudiantes de

formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018.
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Tabla 23
Correlacion de competencias laborales y empleabilidad
Competencias

laborales Empleabilidad

Rho de Spearman Competencias Coeficigqte de 1.000 717
laborales correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 48 48

Empleabilidad Coeficiqqte de 717 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 48 48

Nota. La correlacién es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Analisis realizado con SPSS 23. Fuente:
Autoria propia

Interpretacion

De los resultados que se muestran en la tabla 23, se aprecia el grado de correlacion entre
las competencias laborales y la empleabilidad determinado por el Rho de Spearman =0.717 lo
que significa que existe una correlacion positiva alta entre las variables.

El sig = 0.000<0.05, lo que quiere decir que las competencias laborales influyen
significativamente en la empleabilidad de los alumnos de la formacion dual del Instituto
Peruano de Logistica Aplicada, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

5.1.3.2 Hipétesis especificas.
a. Hipdtesis especifica 1

Ho = Las competencias laborales no influyen respecto al saber en la empleabilidad de
los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras-2018.

H. = Las competencias laborales influyen respecto al saber en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas

formadoras-2018.
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Tabla 24
Correlacion de la dimension saber y la variable empleabilidad
Saber Empleabilidad
Rho de Spearman Saber Coeficiente de correlacion 1.000 .550
Sig. (bilateral) . .000
N 48 48
Empleabilidad Coeficiente de correlacion .550 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 48 48

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Andlisis realizado con SPSS. Fuente:
Autoria propia

Interpretacion

De los resultados que se muestran en la tabla 24, se aprecia el grado de correlacion entre
el saber y la empleabilidad determinado por el Rho de Spearman = 0.550 lo que significa que
existe una correlacién positiva moderada.

El sig = 0.000<0.05, lo que quiere decir que el saber influye significativamente en la
empleabilidad de los alumnos de la formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

b. Hipdtesis especifica 2

Ho = Las competencias laborales no influyen respecto al saber hacer en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018.

H: = Las competencias laborales influyen respecto al saber hacer en la empleabilidad
de los estudiantes de formacién dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las

empresas formadoras-2018.
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Tabla 25

Correlacion de la dimension saber hacer y la variable empleabilidad
Saber hacer Empleabilidad

Rho de Spearman Saber hacer Coeficiente de correlacion 1.000 .637
Sig. (bilateral) : .000

N 48 48

Empleabilidad Coeficiente de correlacion .637 1.000

Sig. (bilateral) .000 .

N 48 48

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Analisis realizado con SPSS. Fuente: Autoria
propia

Interpretacion

De los resultados que se muestran en la tabla 25, se aprecia el grado de correlacion entre
el saber hacer y la empleabilidad determinado por el Rho de Spearman = 0.637 lo que
significa que existe una correlacion positiva moderada.

El sig = 0.000<0.05, lo que quiere decir que el saber hacer influye significativamente en
la empleabilidad de los alumnos de la formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

c. Hipétesis especifica 3

Ho =Las competencias laborales no influyen respecto al poder hacer en la
empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018.

H: =Las competencias laborales influyen respecto al poder hacer en la empleabilidad
de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las

empresas formadoras-2018.
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Tabla 26

Correlacion de la dimension poder hacer y la variable empleabilidad
Poder hacer Empleabilidad

Rho de Spearman Poder hacer Coeficie_nlte de 1.000 489
correlacion

Sig. (bilateral) : .000

N 48 48

Empleabilidad Coeficie_n,te de 489 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 48 48

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Andlisis realizado con SPSS. Fuente:
Autoria propia

Interpretacion

De los resultados que se muestran en la tabla 26, se aprecia el grado de correlacion entre
poder hacer y la empleabilidad determinado por el Rho de Spearman = 0.489 lo que significa
que existe una correlacion positiva moderada.

El sig = 0.000<0.05, lo que quiere decir que el poder hacer influye significativamente en
la empleabilidad de los alumnos de la formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa.

d. Hipotesis especifica 4

Ho =Las competencias laborales influyen respecto al saber ser en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras-2018.

H: =Las competencias laborales influyen respecto al saber ser en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada en las empresas

formadoras-2018.
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Tabla 27

Correlacion de la dimension saber ser y la variable empleabilidad
Saber ser Empleabilidad

Rho de Spearman Saber ser Coeficie_nlte de 1.000 645
correlacion

Sig. (bilateral) . .000

N 48 48

Empleabilidad Coeficigqte de 645 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) .000 .

N 48 48

Nota. La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral). Analisis realizado con SPSS. Fuente: Autoria
propia

Interpretacion

De los resultados que se muestran en la tabla 27, se aprecia el grado de correlacion entre
el saber ser y la empleabilidad determinado por el Rho de Spearman = 0.645 lo que significa
que existe una correlacion positiva moderada.

El sig = 0.000<0.05, lo que quiere decir que el saber ser influye significativamente en la
empleabilidad de los alumnos de la formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada, se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipétesis alternativa.

5.2 Discusion de resultados

Esta tesis tuvo como propdsito general conocer si existe influencia de las competencias
laborales hacia la empleabilidad de los aprendices de la formacién dual del Instituto
Peruano de Logistica Aplicada, del periodo 2018.

A partir de los hallazgos, se acepta la hipotesis alternativa general que establece que si
existe relacion de dependencia entre las competencias laborales y la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada-2018.

A continuacion, se discuten los principales hallazgos del presente estudio. Se

compararon los antecedentes con respecto a la influencia y caracteristicas de diversas
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variables que poseen relacion con las variables estudiadas, la metodologia y el empleo de las
muestras.

Tito, Pereda y Vilcabana (2008) indicaron que hay una mediana correspondencia entre
las variables del ambito de ocupacion laboral y de la empleabilidad, el 53% de los encuestados
reconocieron que los estudios impartidos en su institucion educativa superior les sirvieron
poco 0 medianamente en sus trabajos. Los hallazgos de esta tesis concuerdan en que existe
una relacion entre variables, esta correlacion es positiva alta con un Rho Spearman = 0.717, lo
cual nos indica que las competencias laborales que se han ido desarrollando en los alumnos
del Instituto Peruano de Logistica Aplicada (2018) han influido notoriamente en su
empleabilidad.

Rodriguez (2009) en su estudio indico gque los jovenes mas empleables destacan por su
capacidad de aprender y flexibilidad, trabajar en equipo, ser responsables, ser integros y
honestos, todo ello repercute de manera significativa en la empleabilidad, mientras Buritica
(2012) indico gue en su investigacion la competencia que mas fue desarrollada fue la de
liderazgo a causa del perfil de la carrera de Ingenieria Industrial, trabajo en equipo,
sociabilidad, flexibilidad, iniciativa y orientacion a la accién no fueron habilidades muy
destacadas. Estos dos estudios no fueron correlacionales, solo descriptivos. Con respecto a
esta tesis las habilidades que méas han resaltado han sido las cualidades personales, capacidad
de innovacién, perseverancia y la capacidad para resolver problemas.

Gamboa (2013) determin6 que hay una relacién de influencia hacia la variable
empleabilidad, se percibe a esta como una forma de obtencion de empleo, se muestra a la
titulacién como un recurso importante para ello, ademas el capital humano al ser mas

empleable podra conseguir mejores condiciones de trabajo, tener una mejor satisfaccién en el
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trabajo, un mejor sueldo, entre otros. Con respecto a esta tesis también se presenta una
influencia positiva hacia la variable empleabilidad, pero no se ha establecido aun el caso de la
titulacion pues el objeto de estudio no corresponde a un grupo de egresados.

Herrera (2017) logré determinar que la formacion basada en competencias influye de
forma significativa en la empleabilidad, la competencia metodoldgica obtuvo el puntaje méas
alto (76.40%), seguida de la competencia participativa (68.54%), en el siguiente puesto; la
competencia técnica (43.82%), finalmente la competencia social (39.33%), ademas que el
grado de significancia para todas estas dimensiones fue de 0.000. Con respecto a la presente
investigacion se hallaron los porcentajes de distribucion de frecuencias de cada variable y sus
dimensiones, a continuacion se presentan los porcentajes predominantes y niveles de cada una
de ellas: competencias laborales (nivel alto-47.9%), saber (nivel medio-60.4%), saber hacer
(nivel medio-70.8%), poder hacer (nivel medio-60.4%), saber ser (nivel medio-43.8%),
empleabilidad (nivel medio-60.4%), conocimientos técnicos(nivel alto-56.3%), habilidades
blandas (nivel medio-50.0%), predisposicién a la busqueda de trabajo (nivel medio-60.4%) y
demanda laboral (nivel alto-60.4%). El nivel de significancia para esta tesis fue de 0.000 en
cuanto a la correlacion de competencias laborales y empleabilidad, saber y empleabilidad,
saber hacer y empleabilidad, poder hacer y empleabilidad; saber ser y empleabilidad.

Ayre (2018) en cambio no ha obtenido los mismos resultados que los investigadores
anteriores, de acuerdo a su estudio las competencias laborales no influyen en la empleabilidad
de manera significativa por lo cual acepta la hipétesis nula, lo mismo ocurrié con las
dimensiones de iniciativa, creatividad y motivacién, el coeficiente de correlacion de Sperman
resultd de 0.005 y el nivel de significancia fue de 0.966. Este caso no guarda similitud con

esta investigacion, pero si es importante conocer que no siempre las competencias laborales
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van a influir en la empleabilidad segun la percepcion de los sujetos; ademas ello, mucho tiene
que ver con la formacion que los individuos hayan adquirido.

Con respecto a la metodologia y el empleo de las muestras, Tito, Pereda y Vilcabana
(2008) emplearon la encuesta, esta fue aplicada mientras los egresados de Administracion de
la Universidad Nacional Mayor de San Marcos se encontraban tramitando sus expedientes
para optar por el titulo profesional, en el periodo correspondiente a marzo-octubre del 2007, la
recopilacion de datos se hizo a través de la Oficina de Tramite Documentario y la Oficina de
Grados, Titulos y Convalidaciones de la facultad, la muestra const6 de 190 encuestas que
fueron complementadas con entrevistas a los egresados.

Rodriguez (2009) para su estudio disefi¢ tres instrumentos para construir el indice de
empleabilidad como una prueba de habilidades basicas, una guia de observacion de
competencias y un cuestionario sobre condiciones sociales y motivacion, los cuales tuvieron
una prueba piloto. Fueron un total de 83 jovenes los que completaron las tres pruebas: 30 de
Per(, 32 de Espafia y 21 de Venezuela, dichos sujetos de estudio se dividieron en dos grupos
(estudiantes y egresados).

Buritica (2012) empled la prueba BIP (Inventario Brochum de Personalidad y
Competencias), la poblacion fue de 68 alumnos de noveno semestre de Ingenieria Industrial,
para su estudio analizé una muestra de 50 sujetos.

Gamboa (2013) empled la técnica de la encuesta (entrevista telefonica y presencial),
realizé la comparacion de muestras y submuestras en cuatro estudios (estudio 1,
muestra=2512 jévenes, submuestra=1319 jévenes), (estudio 2, muestra=3391 jovenes,
submuestra=1885 jovenes), (estudio 3 y 4, muestra inicial=6988 titulados, muestra final=6640

titulados).
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Herrera (2017) aplicé una encuesta en 89 graduados, empleo el SPSS y un solo
cuestionario, en el que aparecen preguntas para las dos variables de su estudio (formacion por
competencias y empleabilidad) que consta en total de 28 preguntas con escala de Likert.

Ayre (2018) delimité como su poblacion a la cantidad de 200 egresados y emple6 una
muestra de 90 egresados, aplico un cuestionario para la variable competencias laborales (20
preguntas) y otro cuestionario para la variable empleabilidad (24 preguntas), ambos
presentaban la escala de Likert.

Con respecto a la presente tesis se elabor6 una ficha para recolectar datos como la edad,
género, nombre de la empresa, etc., mientras que los cuestionarios fueron adaptados del
instrumento de Herrera (2017), se cont6 con una muestra de 48 alumnos que abarcaban la
totalidad de estudiantes de la formacidn dual del cuarto ciclo, estudiantes que se convertirian
en la primera promocidn del instituto, se denominé por ello encuesta censal y por

conveniencia.
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Conclusiones

1. Para este estudio se hallé que existe una correlacion positiva alta entre las variables
competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacién dual del Instituto
Peruano de Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018, determinada por el Rho de
Spearman = 0.717, ademas el nivel de significancia es de 0.000, esto determina que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

2. Se encontrd que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension saber y
la variable empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de
Logistica Aplicada en las empresas formadoras-2018, determinada por el Rho Spearman =
0.550, ademas el nivel de significancia es de 0.000, esto determina que se rechaza la hipotesis
nula y se acepta la hipotesis alternativa.

3. Se encontro que existe una correlacion positiva moderada entre la dimension saber
hacer y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018, determinada por el Rho Spearman = 0.637,
ademas el nivel de significancia es de 0.000, esto determina que se rechaza la hipotesis nula y
se acepta la hipdtesis alternativa.

4. Se encontro gue existe una correlacién positiva moderada entre la dimension poder
hacer y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras-2018, determinada por el Rho Spearman = 0.489,
ademas el nivel de significancia es de 0.000, esto determina que se rechaza la hip6tesis nula y
se acepta la hipdtesis alternativa.

5. Se encontrd que existe una correlacion positiva moderada entre variables la

dimensién saber ser y empleabilidad de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica
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Aplicada en las empresas formadoras-2018, determinada por el Rho Spearman = 0.645,
ademas el nivel de significancia es de 0.000, esto determina que se rechaza la hipotesis nula 'y

se acepta la hipotesis alternativa.
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Recomendaciones

1. La institucion debe crear un programa que realice un seguimiento exhaustivo en el
desarrollo de las competencias de los estudiantes, de esta manera se podran nivelar y
maximizar estas. Continuar con la actividad extracurricular denominada Entrevista a la vista,
en la que preparan a los alumnos con una simulacién para su entrevista laboral, ya que en
dicha actividad se conocen las areas de mejora y los aciertos de los estudiantes, para asi
realizar con éxito sus entrevistas en las empresas formadoras.

2. La institucion debe crear una serie de talleres con una duracion mayor a la establecida
(por lo general constan de 5 0 6 sesiones de una hora) en los que se pueda nivelar el
conocimiento de los estudiantes en cuanto a lo solicitado por el mercado, se sabe que los
alumnos requieren de mayores conocimientos informaticos, de razonamiento nimero
avanzado y habilidades comunicativas en el plano escrito y oral.

3. La institucién debe incentivar con mayor continuidad las visitas a las empresas
formadoras, de esta manera los alumnos podran conocer de los procesos de una forma mas
cercana. Ademas, se deben crear mas espacios académicos (conferencias, charlas,
conversatorios, etc.) con personal de toda indole de las empresas formadoras como gerentes,
jefes, supervisores, incluso con operarios.

4. La institucion debe fomentar las habilidades de liderazgo, habilidades interpersonales,
habilidades cognitivas y las destrezas con actividades en las cuales los alumnos sean los
organizadores y creadores, como congresos, ferias, investigacion aplicada, emprendimientos,
induccidn a los alumnos ingresantes, etc. Lo que va a influir de manera positiva en las

habilidades y capacidades que emplearan en su quehacer dentro de las empresas formadoras.
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5. La institucion debe establecer a las habilidades blandas de forma transversal en todos
sus cursos, creando conciencia del buen clima laboral, responsabilidad social empresarial,
innovacion y creacion de propuestas de mejora, si bien en cada curso los docentes se
preocupan por fomentar estas habilidades, ain no se ha determinado de manera concreta la

transversalidad de las competencias en los silabos de todas las asignaturas.
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Titulo: Competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada- 2018

Problema

Objetivo

Hipotesis

Variables y dimensiones

Metodologia

Problema general

¢En qué medida las competencias
laborales influyen en la empleabilidad
de los estudiantes de formacion dual
del Instituto Peruano de Logistica
Aplicada en las empresas formadoras,
2018?

Problemas especificos

a. ¢En qué medida las competencias
laborales con respecto al saber influyen
en la empleabilidad de los estudiantes
de formacion dual del Instituto Peruano
de Logistica Aplicada en las empresas
formadoras, 2018?

b. ¢En qué medida las competencias
laborales con respecto al saber hacer
influyen en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018?

¢. ¢En qué medida las competencias
laborales con respecto al poder hacer
influyen en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018?

d. ¢En qué medida las competencias
laborales con respecto al saber ser
influyen en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018?

Objetivos generales

Determinar la influencia de las
competencias laborales en la
empleabilidad de los estudiantes de
formacién dual del Instituto Peruano de
Logistica Aplicada en las empresas
formadoras, 2018.

Objetivos especificos

a. Determinar la influencia de las
competencias laborales respecto al
saber en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018.

b. Determinar la influencia de las
competencias laborales respecto al
saber hacer en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018.

c. Determinar la influencia de las
competencias laborales respecto al
poder hacer en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018.

d. Determinar la influencia de las
competencias laborales respecto al
saber ser en la empleabilidad de los
estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018.

Hipdtesis general

Las competencias laborales influyen en
la empleabilidad de los estudiantes de
formacion dual del Instituto Peruano de
Logistica Aplicada en las empresas
formadoras, 2018.

Hipotesis especificas

a. Las competencias laborales influyen
respecto al saber en la empleabilidad de
los estudiantes de formacion dual del
Instituto Peruano de Logistica Aplicada
en las empresas formadoras, 2018.

b. Las competencias laborales influyen
respecto al saber hacer en la
empleabilidad de los estudiantes de
formacién dual del Instituto Peruano de
Logistica Aplicada en las empresas
formadoras, 2018.

c. Las competencias laborales influyen
respecto al poder hacer en la
empleabilidad de los estudiantes de
formacion dual del Instituto Peruano de
Logistica Aplicada en las empresas
formadoras, 2018.

d. Las competencias laborales influyen
respecto al saber ser en la
empleabilidad de los estudiantes de
formacion dual del Instituto Peruano de
Logistica Aplicada en las empresas
formadoras, 2018.

Variable 1

Competencias laborales
Dimensiones:

-Saber

-Saber hacer

-Poder hacer

-Saber ser

Variable 2

Empleabilidad

Dimensiones:

- Conocimientos técnicos

- Habilidades blandas

- Predisposicion a la busqueda
de empleo.

-Demanda laboral

Enfoque

Cuantitativo

Tipo de investigacion
Descriptivo y correlacional
Método de investigacion

El método cientifico (hipotético-
deductivo)

Disefio de investigacion

No experimental y transeccional
Técnica

Técnica de la encuesta
Instrumento

Cuestionario

Poblacién

Los 48 alumnos que pertenecen a
la formacién dual.

Muestra
La muestra es de 48 alumnos

(muestra censal y por
conveniencia).

Fuente: Autoria propia



Apéndice B: Instrumentos. Ficha de datos y cuestionarios
Titulo de tesis: Competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacién dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada, 2018
Estimado(a) participante, a continuacion, complete la hoja de datos y luego marque con un aspa donde usted considere segun las escalas.
Datos:
1. Carreray ciclo:
2. Empresa formadora:
3. Fecha inicio y fecha final de actividades:
4. Numero de postulaciones a una empresa formadora:

5. Género y edad:

Fuente: Autoria propia
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Instrucciones: marque con un aspa el recuadro que considere.

1. Variable independiente: Competencia laboral Muy bueno  Bueno Neutro Malo Muy
malo

1. ;Cdmo califica el nivel de experiencia en sus labores como aprendiz, con respecto a su carrera?

2. ¢Como califica los conocimientos tedrico-practicos que le fueron impartidos en el instituto?

3. ¢Como califica los conocimientos impartidos, en cuanto a las TIC en su formacion?

4. ;Cbmo califica su nivel de manejo del inglés técnico?

5. ¢Como califica su capacidad de liderazgo?

6. ¢Como califica su habilidad para gestionar equipos?

7. ¢Como califica su adaptabilidad en el desempefio de sus actividades como aprendiz?

8. ¢Como percibe su trabajo en equipo?

9. ¢Como califica su capacidad analitica frente a sus actividades como aprendiz?

10. ,Coémo califica la negociacion (ya sea con clientes, proveedores, personal de la empresa) que
emplea en sus actividades como aprendiz?

11. ;Coémo califica su nivel de comunicacién (escrita y oral) empleado en sus actividades como
aprendiz?

12. ;Cbmo califica su nivel de razonamiento numérico en sus actividades como aprendiz?

13. (Como califica sus cualidades personales (confianza, autoestima, empatia, etc.), con respecto a
sus actividades como aprendiz?

14. ;Como califica su capacidad de innovacion, con respecto a sus actividades como aprendiz?

15. /Coémo califica su perseverancia frente a los retos en sus actividades como aprendiz?

16. Como califica su capacidad para la resolucién de problemas?

Nota. Adaptado de “Formacidn laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la
Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1" por Herrera, 2017, pp. 75-76.
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2. Variable dependiente: Empleabilidad Muy bueno  Bueno Neutro Malo Muy
malo

1. ;Cdmo califica el impacto que tienen sus conocimientos tedrico-practicos en la empresa?
2. ¢Como califica el impacto que tiene su uso de las TIC en la empresa?

3. ¢Como califica la aplicacion de los conocimientos adquiridos en los talleres extracurriculares
(Marketing Personal, Redaccidn, etc.) impartidos en el instituto?

4. ¢Como califica el nivel de sus procedimientos en la empresa?

5. ¢Como califica el nivel de liderazgo que practica en la empresa?

6. ¢Como califica el nivel de trabajo en equipo que practica en la empresa?
7. ¢Cbémo califica su nivel de orientacion al cliente?

8. ¢Como califica su nivel de gestion de su marca personal?

9. ¢Como considera su proceso de blsqueda de empleo a través de los convenios que posee el
instituto con las empresas formadoras?

10. ;Cdémo considera el empleo de las redes sociales para buscar trabajo?

11. ;Coémo califica la influencia que ejerce su red de contactos académico-profesionales en su
busqueda de trabajo?

12. ;Cbmo califica su busqueda de empleo en medios tradicionales?

13. (Como califica la demanda de empleo relacionada a su carrera?

14. ;Coémo califica las ofertas disponibles en el mercado laboral, con respecto a su carrera?
15. ;Cdmo califica la exigencia los requerimientos del mercado laboral, respecto a su carrera?

16. ¢Cdmo califica su percepcion de la demanda laboral, con respecto a la formacion dual?

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la
Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1" por Herrera, 2017, pp. 75-76.
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Apéndice C: Fichas técnicas de instrumentos (original y adaptado)

Ficha técnica de instrumento original

a. Cuestionario de la tesis Formacion basada en competencias y su influencia en la

empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada

del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1

1. Datos

Nombre del documento:

Nombre del autor:

Procedencia:
Particularidad:

Obijetivo:

Estructura del

instrumento:

Adaptado por:
Administracion:
Caracteristica del

individuo:

Escala:

Formacion basada en competencias y su influencia en la
empleabilidad de los egresados de la carrera de
Administracion de la Universidad Privada del Norte, Los
Olivos, 2015-1 al 2017-1

Fabiola Herrera Quintanilla

Universidad Privada del Norte-Los Olivos, Peru

items para medir competencias laborales y empleabilidad

Fue diseflado para servir como una herramienta que permita
conocer la dindmica entre estas variables y conocer la

percepcion de los alumnos con respecto a estas.

El documento consta de un cuestionario de 28 preguntas,
dividido en cuatro dimensiones.
Maria Alejandra Lopez Floreano-Lima, 2018

Individual

Ser egresado de la carrera de Administracion de la
Universidad Privada del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1

De Likert 1 al 5, 1=muy malo, 2=malo, 3=neutro, 4=bueno



Dimensiones:

Fuente: Autoria propia
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y 5=muy bueno

Variable formacion laboral basada en competencias:
competencia técnica, competencia metodoldgica,
competencia social y competencia participativa.

Variable empleabilidad: conocimientos técnicos,
competencias conductuales, actitud de busqueda y demanda

de mercado laboral.
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Ficha técnica de instrumento adaptado

1. Datos

Nombre del instrumento:

Nombre de la autora:

Procedencia:

Particularidad:

Obijetivo:

Estructuracion:

Adaptado de:

Administracion:

Escala:

Dimensiones:

Instrumento: ficha de datos y cuestionarios

Maria Alejandra Lopez Floreano

Facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad
Nacional de Educacion Enrique Guzméan y Valle, Lima-Pert
Preguntas para medir competencias laborales vy
empleabilidad

Este instrumento fue disefiado para servir como una
herramienta que permita conocer la percepcion de los
alumnos con respecto a sus competencias laborales y
empleabilidad.

Los dos cuestionarios constan de 16 preguntas cada uno. La
ficha de datos no fue adaptada, es una creacion original de la
autora para conocer aspectos para caracterizar a los alumnos.
Cuestionario de la tesis de Fabiola Herrera Quintanilla
titulado: Formacién laboral basada en competencias y su
influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera
de Administracion de la Universidad Privada del Norte, Los
Olivos, 2015-1 al 2017-1.

Individual

De Likert 1 al 5, 1=muy malo, 2=malo, 3=neutro, 4=bueno

y 5=muy bueno

Variable competencias laborales: saber, saber hacer, poder

hacer y saber ser.



Fuente: Autoria propia
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Variable empleabilidad: conocimientos técnicos, habilidades
blandas, predisposicion a la busqueda de trabajo y demanda

laboral.



Apéndice D: Juicio de expertos

Jueza experta N°1

Titulo de tesis: Competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada, 2018
Autora: Maria Alejandra Lépez Floreano

Datos generales
Apellidos y nombres Titulo y/o grado profesional Cargo e institucion | Afios de experiencia | Fecha
del juez (a) Universidad de procedencia donde labora profesional o cientifica
Palacios Dias, Ysabel Cecilia | Licenciada en Economia Docente/ 36 afios 07/12/2018
Pontificia Universidad Cat6lica | Instituto Peruano de
del Pert Logistica Aplicada

Fuente: Autoria propia



1. Variable independiente: Competencias laborales
Instrumento para fines especificos de la validacién de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.
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Calificacién: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)  Aceptable (4) Muy aceptable (5)
Dominio del
o N Claridad Congruencia Contexto Ry g Sugerencias
21345 2{3|/4|5 2(13(4|5 213|4
Como son aprendices en labores creo que no tendran experiencia
1 | (Como califica el nivel de experiencia laboral con respecto a su carrera? aun para comparar entre sus labores y las labores del puesto con
X X X X otras empresas.
2 (Como califica los conocimientos tedrico-practicos que le fueron
impartidos? x % %
3 (Como califica los conocimientos impartidos en cuanto a TIC en su
formacion? X X X
4 | ;,Cémo califica su nivel de manejo del inglés técnico? = " 5
5 | (Coémo califica su capacidad de liderazgo? X
6 | 4 Cémo califica su habilidad para gestionar equipos?
7 (Como califica su adaptabilidad en el desempefio de sus actividades
laborales? X 2.3 X
8 | ;Como califica su trabajo en equipo? X X X X
9 | (Como califica su capacidad analitica frente a sus actividades laborales? < 4 2 4
: k wRin e El tema de negociacion no he visto que sea uno de los temas de
10 | {Como califica la negociacion que emplea en sus actividades laborales? o 5 -4 i aprendizale
1 (Cémo califica su nivel de comunicacion (escrita y oral) empleada en sus
actividades laborales? % X X
12 (Coémo califica su nivel de razonamiento numérico en sus actividades
laborales? X X X
13 Cémo califica sus cualidades personales (confianza, autoestima, empatia,
etc.) con respecto a sus actividades laborales? i X X X X
14 (Como califica su capacidad de innovacion con respecto actividades
laborales? X X X X
15 Coémo califica su perseverancia frente a los retos en sus actividades
laborales? X X X
16 | ;Coémo califica su capacidad para la resolucion de problemas? X X X
Opinién del juez: Entiendo que la aplicacion de esta evaluacion daré luces para mejorar las bases de la formacién de nuestros alumnos.
Procede la aplicacion:
Procede la aplicacion, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones: X
No procede la aplicacién:
o L 7 / 3
“ p e lite >
Firma del juez (a)
Nombres y apellidos del juez (a)
DL 09X 6 73

=
~

¥

-.,.'(4; L CCC

1o YR Lrros DIARS




2. Variable dependiente: Empleabilidad
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Instrumento para fines especificos de la validacion de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.

Calificacién: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)  Aceptable (4) Muy aceptable (5)
Dominio del
- A Claridad Congruencia Contexto constructo Sugerencias
21314 2131418511213 ]4 2134
1 Coémo califica el impacto que tienen sus conocimientos tedrico-
practicos en la empresa en la que es aprendiz? X
2 ¢ Como califica el impacto que tiene su uso de las TIC en la empresa
formadora? X
(Coémo califica la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
3 los talleres extracurriculares (Marketing Personal, Redaccion, etc.)
impartidos en el instituto? X X X X
" (Coémo califica el nivel de sus procesos en sus actividades No me queda muy claro qué se busca con esta pregunta. ;Grado
laborales? X X X X de responsabilidad versus sus fortalezas?
5 Coémo califica el nivel de liderazgo que practica en su centro de i
laborales? X X X X
6 (Como califica el nivel de trabajo en equipo que practica en su
centro de labores? X X X
7 | (Coémo califica su nivel de orientacion al cliente? X X X X
8 | ;Coémo califica su nivel de gestiéon de su marca personal? X
9 (Coémo considera su proceso de busqueda de empleo a través de los
convenios que posee el instituto con las empresas formadoras? = x 5 e
10 {Como considera el empleo de las redes sociales para buscar
trabajo? X X X
11 4Como califica la influencia que ejerce su red de contactos
académico-profesionales en su blsqueda de trabajo?
12 | ;Coémo califica su busqueda de empleo en medios tradicionales? X
13 | (Cémo califica la demanda de empleo relacionada a su carrera? x
14 (Como califica las ofertas disponibles en el mercado laboral con
respecto a su carrera? X
15 (Como califica la exigencia los requerimientos del mercado laboral
respecto a su carrera? =
16 {Como ca)iﬁca su percepcion de la demanda laboral con respecto a Creo que calificar nuestra percepcion puede ser complicado.
la formacién dual? x X X X Por lo general en este punto necesitamos retroalimentacion.

Opinién del juez: Entiendo que la aplicacion de esta evaluacion daré luces para mejorar las bases de la formacién de nuestros alumnos.
Procede la aplicacion:

Procede la aplicacién, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones: X

No procede la aplicacion:

B
( ’77;%. N =

(Firma del juez (a)

Nombres y apellidos del juez (a)

(\3/" ' 7 oS ) A/6

Y It CECLelf

S%ge bac /€S D17 &

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada

del Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por Herrera, 2017, pp. 75-76.
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Juez experto N°2

Titulo de tesis: Competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada, 2018
Autora: Maria Alejandra Lopez Floreano

Datos generales
Apellidos y nombres | Titulo y/o grado profesional Cargo e institucion Afios de experiencia Fecha
del juez (a) Universidad de procedencia donde labora : profesional o cientifica
STEFFEN, Harald | Licenciado en Administracion de Empresas | Consultor Formacion Dual/ | 30 afios 03/12/2018
Manfred (Alemania)/Universidad de Ciencias Aplicadas | IES Inlog
Bielefeld Alemania

Fuente: Autoria propia




1. Variable independiente: Competencias laborales
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Instrumento para fines especificos de la validacion de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.

Calificacion: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)  Aceptable (4)  Muy aceptable (5)
: Dominio del
i ot Claridad Congruencia Contexto RS Sugerencias
2(3(4|5 2{3(4|5/112]314|5(1]2]|3]4
1 | ;Coémo califica el nivel de experiencia laboral con respecto a su carrera? Un problema para la ca}iﬁcaciéq por paste del m‘m’" puedo
% X X ser, que no cuenta con informacion de comparacion.
g |eComo caoliﬁca los conocimientos tedrico-practicos que le fueron El uso del término tedrico-practico posiblemente no es conocido
impartidos? X X X por todos los entrevistados.
3 (Coémo califica los conocimientos impartidos en cuanto a TIC en su El uso del término TIC posiblemente no es conocido por todos los
formacién? X X X entrevistados.
4 | ;Como califica su nivel de manejo del inglés técnico? A % i
5 | ¢Cémo califica su capacidad de liderazgo? x % X
- : a: . . Puede ser que no todos los entrevistados entienden la expresion
6 | ;Como califica su habilidad para gestionar equipos? N " * “qestionar equipos” de s misma m ;
7 (Coémo califica su adaptabilidad en el desempefio de sus actividades
laborales? X X X
! . : i La calificacion del trabajo en equipo requiere la evaluacion por
§ | (Cémo califica su trabajo en equipo? X X X X parte de todos los miembros del equipo.
9 | (Coémo califica su capacidad analitica frente a sus actividades laborales? d & ”
10 | ;Como califica la negociacion que emplea en sus actividades laborales? % < 3 % I';:sr‘lnegocmcnbn NERENC  CHIRS RpROIa s HEEO 95 .
1 (Como califica su nivel de comunicacion (escrita y oral) empleada en sus
actividades laborales? X X X
12 (Coémo califica su nivel de razonamiento numérico en sus actividades
laborales? X X X
13 (Como califica sus cualidades personales (confianza, autoestima, empatia, Posiblemente no para todos los entrevistados es claro a cudles otras
etc.) con respecto a sus actividades laborales? X X X X cualidades se refiere el término, etc.
14 (Cémo califica su capacidad de innovacion con respecto actividades
laborales? X X X
15 (Como califica su perseverancia frente a los retos en sus actividades Posiblemente no todos los entrevistados entienden el término
laborales? X X X perseverancia de la misma forma.
16 | ;Cémo califica su capacidad para la resolucion de problemas? X X
Opinién del juez: En general es una formulacion muy clara y coherente con los objetivos.
Procede la aplicacion: Si
Procede la aplicacion, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones:
No procede la aplicacion: : '
‘ i |
Firma del juez (a)

Harald Manfred STEFFEN




2. Variable dependiente: Empleabilidad
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Instrumento para fines especificos de la validacion de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.

Calificacion: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)  Aceptable (4)  Muy aceptable (5)

Claridad Congruencia Contexto

Ne items comstru

Dominio del

cto

1121314[8]1]213|4]8|r(2(3]4}8]1i2

3

4

Sugerencias

(Como califica el impacto que tienen sus conocimientos tedrico-

El uso del término tedrico-préactico posiblemente no es

practicos en la empresa en la que es aprendiz? X X X conocido por todos los entrevistados.
2 (Coémo califica el impacto que tiene su uso de las TIC en la empresa El uso del término TIC posiblemente no es conocido por todos
formadora? X X % los entrevistados.

¢ Como califica la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
3 | los talleres extracurriculares (Marketing Personal, Redaccion, etc.)

Probablemente no para todos los entrevistados es claro a cuales

impartidos en el instituto? X X X otros talleres se refiere el término etc.
4 (Cémo califica el nivel de sus procesos en sus actividades
laborales? X X X Parece que se refiere mas a procedimientos que a procesos.
5 (Coémo califica el nivel de liderazgo que practica en su centro de
laborales? X X X
6 (Como califica el nivel de trabajo en equipo que practica en su
centro de labores? X X
7 | (Coémo califica su nivel de orientacion al cliente? X X X
8 | ;Como califica su nivel de gestion de su marca personal? X X x

9 (Como considera su proceso de busqueda de empleo a través de los
convenios que posee el instituto con las empresas formadoras?

(Coémo considera el empleo de las redes sociales para buscar
10 5
trabajo? X X X

(Como califica la influencia que ejerce su red de contactos
académico-profesionales en su busqueda de trabajo?

12 | ;Coémo califica su busqueda de empleo en medios tradicionales?

13 | (Cémo califica la demanda de empleo relacionada a su carrera? X X X
14 (Como califica las ofertas disponibles en el mercade laboral con

respecto a su carrera? X % X
15 (Como califica la exigencia los requerimientos del mercado laboral

respecto a su carrera? X % X
16 (Como califica su percepcion de la demanda laboral con respecto a

la formacién dual? % X X

Opinion del juez: En general es una formulaciéon muy clara y coherente con los objetivos.

Procede la aplicacién: Si

Procede la aplicacién, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones:

No procede la aplicacion:

S G
[ ‘/’ //é’

P S Y j“

Firma del juez (a)
Harald Manfred STEFFEN

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada del

Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por Herrera, 2017, pp. 75-76.
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Jueza experta N°3

Titulo de tesis: Competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada, 2018

Autora: Maria Alejandra Lopez Floreano

Datos generales
Apellidos y nombres Titulo y/o grado profesional | Cargo e institucion Afios de experiencia Fecha
del juez (a) Universidad de procedencia donde labora profesional o cientifica
Martel Mory, Lucila Nilda | Ingeniera industrial Jefa de carreras de Inlog/ | 30 afios 07/12/2018
Universidad Nacional Instituto Peruano de
Federico Villarreal Logistica Aplicada

Fuente: Autoria propia



1. Variable independiente: Competencias laborales
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Instrumento para fines especificos de la validacion de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.

Calificacion: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)

Aceptable (4)

Muy aceptable (5)

Dominio del
i A Claridad Congruencia Contexto conbtiiite Sugerencias
2|13(4|5 2|3(4(5|1|2|3([4|5 21314158
1 | ;Cémo califica el nivel de experiencia laboral con respecto a su carrera? X X X X
2 (Cémo califica los conocimientos tedrico-practicos que le fueron
impartidos? x x X %
3 (Cémo califica los conocimientos impartidos en cuanto a TIC en su
formacion? X x X x
; ; 3 : y ! Los alumnos ingresan con un nivel de inglés muy basico del colegio
4 | ,Coémo califica su nivel de manejo del inglés técnico? " = % % y esto hace que el nivel baje un poco,
5 | (Cémo califica su capacidad de liderazgo? x x X x
6 [ ;Como califica su habilidad para gestionar equipos? x x X
7 (Como califica su adaptabilidad en el desempefio de sus actividades
laborales? X X
8 | (Cdémo califica su trabajo en equipo? X X
9 | (Coémo califica su capacidad analitica frente a sus actividades laborales? % % o "
10 | ;Cémo califica la negociacion que emplea en sus actividades laborales? = = % -
1 (Coémo califica su nivel de comunicacion (escrita y oral) empleada en sus
actividades laborales? X X X X
12 Coémo califica su nivel de razonamiento numérico en sus actividades
laborales? X X X X
13 (Coémo califica sus cualidades personales (confianza, autoestima, empatia,
etc.) con respecto a sus actividades laborales? X X X X
14 (Cémo califica su capacidad de innovacion con respecto actividades
laborales? X % X X
15 (Coémo califica su perseverancia frente a los retos en sus actividades
laborales? X X X
16 | ;Como califica su capacidad para la resolucion de problemas? X X X X

Opinién del juez: Prueba bastante detallada con preguntas que permiten conocer las capacidades no solo académicas de los alumnos sino también sus habilidades blandas.
Procede la aplicacion: Si

Procede la aplicacion, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones:

No procede la aplicacion:

1M4

Firma del Jm s
Nombres y apellidos del juez (a)

Lociea Nwza Meavrlel Me l/




2. Variable dependiente: Empleabilidad

Instrumento para fines especificos de la validacion de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.
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Calificacion: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)  Aceptable (4)  Muy aceptable (5)
Dominio del
- e Claridad Congruencia Contexto Coatiais Sugerencias
2(13(4]|5 2({3(4]|5 213148511213 1418
1 (Como califica el impacto que tienen sus conocimientos tedrico-
practicos en la empresa en la que es aprendiz? X X x
2 4, Coémo califica el impacto que tiene su uso de las TIC en la empresa
formadora? X X X
(Como califica la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
3 | los talleres extracurriculares (Marketing Personal, Redaccion, etc.)
impartidos en el instituto? X % X X
4 (Como califica el nivel de sus procesos en sus actividades
laborales? X X X
5 ,Coémo califica el nivel de liderazgo que practica en su centro de
laborales? X X% X
(Como califica el nivel de trabajo en equipo que practica en su
centro de labores? X X X
7 | {Como califica su nivel de orientacion al cliente? X X X
8 | (Como califica su nivel de gestion de su marca personal? X
9 (Como considera su proceso de bisqueda de empleo a través de los
convenios que posee el instituto con las empresas formadoras? - x -
10 {Cémo considera el empleo de las redes sociales para buscar
trabajo? X X X
1 {Cémo califica la influencia que ejerce su red de contactos
académico-profesionales en su busqueda de trabajo? X X X
12 | ;Coémo califica su busqueda de empleo en medios tradicionales? X % X X
13 | ;{Coémo califica la demanda de empleo relacionada a su carrera? X X
14 (Cémo califica las ofertas disponibles en el mercado-faboral con
respecto a su carrera? X X X
15 Coémo califica la exigencia los requerimientos del mercado laboral
respecto a su carrera? X X X
16 ;Como califica su percepcion de la demanda laboral con respecto a
la formacién dual? X X X
Opinién del juez: Preguntas importantes y necesarias para conocer mejor a los alumnos.
Procede la aplicacion: Si
Procede la aplicacion, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones:
No procede la aplicacion: [
e
- S L,‘ mey[ 24
Firma del juez {a).[ |
Nombres y apellidos del juez (a)
Lucicn prepa Mok ¥

M ARTEL

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada del
Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por Herrera, 2017, pp. 75-76.
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Juez experto N°4

Titulo de tesis: Competencias laborales y empleabilidad de los estudiantes de formacion dual del Instituto Peruano de Logistica Aplicada, 2018
Autora: Maria Alejandra Lépez Floreano

Datos generales
Apellidos y nombres Titulo y/o grado profesional Cargo e institucion | Afios de experiencia Fecha
del juez (a) Universidad de procedencia donde labora | profesional o cientifica
Guerrero Diaz, Gianmarco Fernando | Licenciada en Administracion CEO/ 5 afios 10/12/2018
Universidad San Ignacio de Loyola | Exomedic

Fuente: Autoria propia



1. Variable independiente: Competencias laborales
Instrumento para fines especificos de la validacion de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.
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Calificacion: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular(3)  Aceptable (4)  Muy aceptable (5)
Dominio del
e Bl Claridad Congruencia Contexto s Sugerencias
2134 2|13|4|5|1(2(3(4|5[|1]|2|3|4
1 | (Como califica el nivel de experiencia laboral con respecto a su carrera? X X -
2 (Como califica los conocimientos tedrico-practicos que le fueron
impartidos? X X 5
3 (Coémo califica los conocimientos impartidos en cuanto a TIC en su
formacion? x X &
4 | ;Coémo califica su nivel de manejo del inglés técnico? -~ 5 L
5 | (Como califica su capacidad de liderazgo? X -
6 | ;Como califica su habilidad para gestionar equipos? X
7 (Como califica su adaptabilidad en el desempefio de sus actividades
laborales? X X £
8 | (Como califica su trabajo en equipo? X X =
9 | (Como califica su capacidad analitica frente a sus actividades laborales? * - -
10 | ;,Coémo califica la negociacion que emplea en sus actividades laborales? % % A
1 (Coémo califica su nivel de comunicacion (escrita y oral) empleada en sus
actividades laborales? X x <
12 (Como califica su nivel de razonamiento numérico en sus actividades
laborales? X X -
13 (Como califica sus cualidades personales (confianza, autoestima, empatia,
etc.) con respecto a sus actividades laborales? X X -
14 (Como califica su capacidad de innovacion con respecto actividades
laborales? o X X -
15 Como califica su perseverancia frente a los retos en sus actividades
laborales? X X -
16 | (Cémo califica su capacidad para la resolucion de problemas? x X =
Opinién del juez:

Procede la aplicacion: X
Procede la aplicacion, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones:
No procede la aplicacion:

Nombres y apellidos del juez (a)

(o onomexess fecoonds

(o ¢caro DR
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2. Variable dependiente: Empleabilidad
Instrumento para fines especificos de la validacién de contenido (juicio del experto), marque con un aspa donde considere.
Calificacion: Inaceptable (1) Poco aceptable (2) Regular (3)  Aceptable (4)  Muy aceptable (5)

Dominio del
e s Claridad Congruencia Contexto ctastiaclo

1]12]3(14|5|1(2|314|5|1|2|3|4|5|1]|]2|314]5

Sugerencias

1 (Coémo califica el impacto que tienen sus conocimientos tedrico-

practicos en la empresa en la que es aprendiz? X X X X -
2 +Como califica el impacto que tiene su uso de las TIC en la empresa
formadora? x X X X -

(Coémo califica la aplicacion de los conocimientos adquiridos en
3 | los talleres extracurriculares (Marketing Personal, Redaccion, etc.)

impartidos en el instituto? X X X X -
4 Como califica el nivel de sus procesos en sus actividades

laborales? X X X X -
5 (Como califica el nivel de liderazgo que practica en su centro de

laborales? X % X X -
6 Coémo califica el nivel de trabajo en equipo que practica en su

centro de labores? X X X X -

(Como califica su nivel de orientacién al cliente? X X X X -
8 | ;Coémo califica su nivel de gestion de su marca personal? X X X x )

9 (Como considera su proceso de bisqueda de empleo a través de los
convenios que posee el instituto con las empresas formadoras?

X X X X -
10 (Como considera el empleo de las redes sociales para buscar
lrabajo" X X X X 3
1 (Como califica la influencia que ejerce su red de contactos
académico-profesionales en su buisqueda de trabajo? X % X X -
12 | ;Cémo califica su busqueda de empleo en medios tradicionales? X X X X -
13 | ;Cémo califica la demanda de empleo relacionada a su carrera? X X X X 3
14 (Como califica las ofertas disponibles en el mercado laboral con
respecto a su carrera? X X X X -
15 (Coémo califica la exigencia los requerimientos del mercado laboral
respecto a su carrera? X X X X -
16 (Como califica su percepcion de la demanda laboral con respecto a
la formacion dual? X X X X -
Opinion del juez:

Procede la aplicacion: X
Procede la aplicacion, pero se debe modificar el instrumento bajo las observaciones:
No procede la aplicacion:

Firma del juez (a)
Nombres y apellidos del juez (a)

(oscnomexeid € ecrendo
(Ga e 'p')c.:\

Nota. Adaptado de “Formacion laboral basada en competencias y su influencia en la empleabilidad de los egresados de la carrera de Administracion de la Universidad Privada del
Norte, Los Olivos, 2015-1 al 2017-1” por Herrera, 2017, pp. 75-76.
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Apéndice E: Base de datos

Variable: Competencias laborales

PA16

PA15

PA14

PA13

PA12

PA1l

PA10

PA9

PAS8

PA7

PAG

PA5

PA4

PA3

PA2

PAl

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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24
25
26
27

28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

Fuente: Autoria propia
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Variable: empleabilidad

PB16

PB15

PB14

PB13

PB12

PB11

PB10

PB9

PB8

PB7

PB6

PB5

PB4

PB3

PB2

PB1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
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25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

Fuente: Autoria propia
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Apéndice F: Datos y mallas curriculares del Instituto Peruano de Logistica Aplicada

L 7 [E_enr e Sirapp

EL MUNDO FUNCIONA CON LOGISTICA
Y SOLO UN EXPERTO PUEDE HACERLO
FUNCIONAR MEJOR

CARRER’A: R

GESTION LOGISTICA

Y DE LA CADENA

DE ABASTECIMIENTO Duracién \
3 afos

Aprende los procesos que haran que el

mundo nunca se detenga: desde la
planificacion de la demanda, negociaciéon
con proveedores y compra de materia
prima, almacenamiento y distribucion de
productos hasta alcanzar el destino que
sea necesario, al menor costo y con el
mejor servicio.

Titulo a Nombre de la Nacién Horario de Estudios

Como profesional técnico en Mafana: Lun-Vie 8 am a 2 p.m
Gestion de Logistica con mencion Noche: Lun-Vie 7 p.m a 10:45 p.m
en la Cadena de Abastecimiento
Grado: Bachiller Técnico

éPor qué estudiar en INLOG?

Somos el ler Instituto Especializado en
Logistica en el Peru. Tenemos la calidad de
ensefanza que solo un experto sabe ofrecer
gracias a toda la especializaciéon y conocimiento
de nuestro respaldo, GS1 Peru.

Ademas, contamos con profesores altamente
calificados, lideres en el rubro dispuestos a
formar una nueva generacion de profesionales
expertos capaces de mover al mundo.

Formacién Dual

Un experto es la suma de sus experiencias. Con
nuestra Formacién Dual ganaras la experiencia
que necesitas para ser el profesional experto que
el mercado global requiere.

Si estudias en alguna de nuestras carreras
durante el turno de la mafana podras acceder a
este innovador modelo educativo que te
permitira trabajar y formarte en las empresas mas
importantes del pais a partir del segundo afio de
tu carrera.

Somos el Ter instituto del Peru con licenciamiento
en Formacién Dual, otorgado por el MINEDU.

éDoénde puedes trabajar?

La logistica tiene el poder de mover al
mundo, es por eso que esta presente en todos
los sectores. Aqui te presentamos algunas
areas donde podras desenvolverte:

A =

noog :

Empresas de Operadores Salud
consumo masivo Logisticos

5% = =

Agroindustria

Automotriz Mineria

éCoémo funciona?

Dos lugares de aprendizaje.

Durante la semana tendras 2 dias de teoria en
Inlog y de 3 a 4 de formacidn practica en una de
nuestras Empresas Formadoras. Las mismas que
te pagaran mensualmente por aprender, bajo la
expertise de un tutor empresarial, todos los
procesos practicos de tu carrera.

Gracias a este modelo, tendras mayor tiempo de
formacion practica que el sistema de
aprendizaje tradicional, y de esta manera,
podras egresar con hasta 2 afios de experiencia
laboral.

éCual es el futuro en el
mercado laboral?

En los proximos 10 anos, el sector logistico en el
mundo necesitard 17 millones de trabajadores.
(Fuente: PricewaterhouseCoopers)

El &rea de logistica tiene bajo su responsabilidad la
administracion de entre el 50% y el 70% de los
costos de una empresa.

(Fuente: GSI1 Peru)
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MALLA CURRICULAR: GESTION LOGISTICA Y
DE LA CADENA DE ABASTECIMIENTO

Nuestra malla de estudios ha sido evaluada y validada por las empresas mas grandes del pais.

MODULO 1: =

S, C@) 1l (I
DE ALMACENES ==

CICLO | CICLO I

* Introduccion a la gestion de la cadena de

suministro y procesos logisticos.
« Fundamentos de gestion.
« Fundamentos contables.

+ Matematica |: Matematica basica, logica
y funciones.

» Disefio de almacenes, centros de distribucion
y redes de transporte.

* Gestion de almacenes y centros de distribucion.
» Costos y presupuestos I.

= Matematica Il: Estadistica y probabilidades.

* Inglés Il: Fundamentos de inglés.

« Liderazgo y trabajo en equipo.

* Tecnologia logistica.

« Inglés I: Fundamentos de inglés.

« Comunicacion y redaccion laboral.

« Pensamiento critico y habilidades interpersonales.
« Productividad digital.

CERTIFICACION I: TECNICO EN GESTION DE ALMACENES

MODULO 2: i

PLANIFICACION DE LA CADENA E=SS % E@BL
DE ABASTECIMIENTO :

CICLO 11l CICLO IV

« Planificacion de compra y proveedores.
« Planificacion y gestion de inventarios.

* Método cuantitativo para la optimizacion
de la cadena de abastecimiento.

* TIC en la logistica.

* Disefo y optimizacion de procesos.

» Planificacion de la cadena de abastecimiento I.
* Costos y presupuestos Il.

* Inglés IV: Inglés para el trabajo.

" . ” * Presentacion profesional de alto impacto.
» Inglés lll: Inglés para el trabajo.
* Responsabilidad ambiental y desarrollo sostenible.

CERTIFICACION II: TECNICO EN PLANIFICACION DE LA CADENA DE ABASTECIMIENTO

MODULO 3: p— oo
GESTION DE LA CADENA = cad

DE ABASTECIMIENTO ‘
CiCLOV CICLO VI

* Proyecto |. * Proyecto Il.

« Logistica internacional. « Estrategia y planificacion integrada

* Gerencia de proyectos. de negocios. )
- Planificacién de la cadena de abastecimiento II. * Juego de negocios.
* Inglés V: Inglés para los negocios.

* Organizacion y constitucion de empresas.

CERTIFICACION IlIl: TECNICO EN GESTION DE LA CADENA DE ABASTECIMIENTO

* Inglés VI: Inglés para los negocios.
* Negociacion.

NO ESPERES MAS, ES TU OPORTUNIDAD PARA
SER PARTE DE QUIENES MUEVEN AL MUNDO.

Av. Paseo de la Republica 5045 - Surquillo

(51-1) 710 - 2900

informes@inlog.edu.pe
inlog.edu.pe

foo

Instituto
Peruano de
Logistica
Aplicada

Fuente: Instituto Peruano de Logistica Aplicada (2016). Recuperado de file:///C:/Users/fUSUARIO/D

ownloads/https___ www.inlog.edu.pe_wp-content_uploads 2016 09 brochure_Logistica DUAL_ws.pdf
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EN INLOG FORMAMOS EXPERTOS CAPACES
DE MOVER AL MUNDO HACIA UNO MUCHO
MAS CONECTADO

CARRERA:

y procesos que mueven al mundo: desde

la planeacion, organizacién, diseno @ @
@

y con el mejor servicio. Tu puedes dirigir las . e g :

operaciones de comercio local Titulo a Nombre de la Nacion Horario de Estudios

GESTION LOGISTICA

y gestion eficiente de transportes maritimos, aéreos o

terrestres hasta alcanzar el destino al que se quiere

e internacional. Como profesional técnico en Gestion de Mafana: Lun-Vie 8 am a 2 p.m
Transporte y Distribucion

DE DISTRIBUCION
Y TRANSPORTE Duracion
3 ainos
Aprende las principales estrategias
llegar, al menor costo
Grado: Bachiller Técnico

éPor qué estudiar en INLOG?

Somos el Ter Instituto Especializado en
Logistica en el Peru. Tenemos la calidad de
ensefanza que solo un experto sabe ofrecer
gracias a toda la especializaciéon y conocimiento
de nuestro respaldo, GS1 Peru.

Ademas, contamos con profesores altamente
calificados, lideres en el rubro dispuestos a
formar una nueva generacion de profesionales
expertos capaces de mover al mundo.

Formacién Dual éCémo funciona?
Un experto es la suma de sus experiencias. Con Dos lugares de aprendizaje.
nuestra Formacion Dual ganaras la experiencia Durante la semana tendras 2 dias de teoria en
que necesitas para ser gl profesional experto que Inlog y de 3 a 4 de formacién practica en una de
el mercado global requiere. nuestras Empresas Formadoras. Las mismas que
Si estudias en alguna de nuestras carreras te pagaran mensualmente por aprender, bajo la
durante el turno de la mafana podras acceder a expertise de un tutor empresarial, todos los
este innovador modelo educativo que te procesos practicos de tu carrera.
permitira trabajar y formarte en las empresas mas Gracias a este modelo, tendras mayor tiempo de
importantes del pais a partir del segundo afio de formacion practica que el sistema de
tu carrera. aprendizaje tradicional, y de esta manera,

podras egresar con hasta 2 aflos de experiencia
Somos el Ter instituto del Peru con licenciamiento laboral.

en Formacion Dual, otorgado por el MINEDU.

¢Dénde puedes trabajar? é¢Cual es el futuro en el

. . e mercado laboral?
Para hacer funcionar mejor al mundo, podras ejercer
tu profesion en empresas relacionadas al sector En los préximos 10 anos, el sector logistico en el
transporte y de operacion logistica tales como: mundo necesitara 17 millones de trabajadores.

(Fuente: PricewaterhouseCoopers)

> El transporte maritimo representa el 90% del comercio global.
(Fuente: Organizacién Maritima Internacional)
Empresas de Operadores Pesca
CcoNnsumMo Mmasivo Logisticos
Refineria Importadoras y Mineria

Exportadoras
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MALLA CURRICULAR: GESTION DE
DISTRIBUCION Y TRANSPORTE

Nuestra malla de estudios ha sido evaluada y validada por las empresas mas grandes del pais.

MODULO 1: RN
GESTION g ¥ E oo

[ ]
| |

DE FLOTA g=o (m[mm|
CICLO | CicLO 1l

Introduccion a la gestién de transporte. Gestion de flota I.

Introduccién a la gestion de la cadena de suministro vy Gestion de almacenes y centros de distribucion.
procesos logisticos. Costos y presupuestos |.

Fundamentos contables. Matematica |I: Estadistica y probabilidades.
Matematica I: Matemaética basica, 6gica y funciones. Inglés II: Fundamentos de inglés.

Inglés I: Fundamentos de inglés. Tecnologia logistica.

Comunicacién y redaccién laboral. Liderazgo y trabajo en equipo.

Pensamiento critico y habilidades interpersonales
(Empleabilidad).
Productividad digital.

CERTIFICACION I: TECNICO EN GESTION DE FLOTA

MODULO 2: B EF—::EI
DISENO DE SISTEMAS L @ &

CICLO 11l CICLO IV

Planificacion, gestion y optimizacion de redes de Disefio y optimizaciéon de procesos.
transporte. Planificacion y gestion de despacho.
Gestion de flota I Costos y presupuestos |l

Método cuantitativo para la optimizacion de la cadena Inglés IV: Inglés para el trabajo.

de abastecimiento. Presentacion profesional de alto impacto.

TIC en la logistica.
Inglés IlI: Inglés para el trabajo.
Responsabilidad ambiental y desarrollo sostenible.

CERTIFICACION II: TECNICO EN DISENO DE SISTEMAS DE TRANSPORTE

MODULO 3: . oy P
PLANIFICACION Y COSTEO ﬁ? % &
DEL TRANSPORTE

CICLO V CICLO VI

Proyecto |I. Proyecto Il.

Transporte y distribucion fisica internacional. Gestion de Aduanas.

Gerencia de proyectos. Inglés VI: Inglés para los negocios.
Gestion del comercio exterior. Juego de negocios.

Inglés V: Inglés para los negocios. Negociacion.

Organizacion y constitucion de empresas.

CERTIFICACION Ill: TECNICO EN PLANIFICACION Y COSTEO DEL TRANSPORTE

NO ESPERES MAS, ES TU OPORTUNIDAD PARA
SER PARTE DE QUIENES MUEVEN AL MUNDO.

Av. Paseo de la Republica 5045 - Surquillo
(51-1) 710 - 2900 Instituto

informes@inlog.edu.pe Peruano de

= Logistica
inlog.edu.pe Aplicada

fo o

Fuente: Instituto Peruano de Logistica Aplicada (2016). Recuperado de file:///C:/Users/fUSUARIO/
Downloads/https_ www.inlog.edu.pe_wp-content_uploads_2016 08 brochure_transporte_ws-1%20(1).pdf
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EL MUNDO NO SE DETIENE
Y NOSOTROS, TAMPOCO

CARRERA:

GESTION COMERCIAL
Y ESPACIOS DE
PUNTOS DE VENTA

éSabias que los consumidores, los puntos
de venta y la logistica estan intimamente
vinculados? Conviértete en un experto
preparado para que el mundo funcione
respondiendo a las nuevas formas de
consumo Yy a las que podras crear para el
futuro. Aprende desde cémo dirigir
campafnas comerciales de productos y
servicios, disefar puntos de venta con
poder de atraccion hasta lograr la venta
de millones de productos a través de
tiendas fisicas y digitales.

éPor qué estudiar en INLOG?

Somos el ler Instituto Especializado en
Logistica en el Peru. Tenemos la calidad de
ensefanza que solo un experto sabe ofrecer
gracias a toda la especializacion y conocimiento
de nuestro respaldo, GS1 Peru.

Ademas, contamos con profesores altamente
calificados, lideres en el rubro dispuestos a
formar una nueva generacion de profesionales
expertos capaces de mover al mundo.

Formacioén Dual

Un experto es la suma de sus experiencias. Con
nuestra Formacion Dual ganaras la experiencia
que necesitas para ser el profesional experto que
el mercado global requiere.

Si estudias en alguna de nuestras carreras
durante el turno de la mafiana podras acceder a
este innovador modelo educativo que te
permitira trabajar y formarte en las empresas mas
importantes del pais a partir del segundo ano de
tu carrera.

Somos el Ter instituto del Peru con licenciamiento
en Formacion Dual, otorgado por el MINEDU.

éDonde puedes trabajar?

Para hacer funcionar mejor al mundo,
podras desempenarte en una gran variedad
de cargos en todo tipo de empresas de
productos o servicios. Es por eso que aqui
te presentamos algunas areas donde podras

desenvolverte:

Tiendas por Empresas

/-
Baog

Empresas de

consumo masivo departamento de servicios
oo
Centros Textil Retail

Comerciales

Titulo a Nombre de la Nacién

Como profesional técnico en
Gestion Comercial con mencién
en Puntos de Venta
Grado: Bachiller Técnico

Duracién
3 aifos

N
O

Horario de Estudios
Mafana: Lun-Vie 8a.ma 2 p.m

-

éCémo funciona?

Dos lugares de aprendizaje.

Durante la semana tendras 2 dias de teoria en
Inlog y de 3 a 4 de formacion practica en una de
nuestras Empresas Formadoras. Las mismas que
te pagaran mensualmente por aprender, bajo la
expertise de un tutor empresarial, todos los
procesos practicos de tu carrera.

Gracias a este modelo, tendras mayor tiempo de
formacion practica que el sistema de
aprendizaje tradicional, y de esta manera,
podras egresar con hasta 2 aflos de experiencia
laboral.

¢Cual es el futuro en el
mercado laboral?

Los consumidores en un mundo digital serédn cada vez mas
exigentes y se desarrollaran novedosos formatos de tienda
que responderan a los habitos de consumo del futuro.

Perd es uno de los paises con mayor grado de crecimiento y
desarrollo retail en Sudamérica.
(Fuente: The Global Retail Development Index)
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MALLA CURRICULAR: GESTION COMERCIAL
Y ESPACIOS DE PUNTOS DE VENTA

Nuestra malla de estudios ha sido evaluada y validada por las empresas mas grandes del pais.

MODULO 1:
GESTION
DE VENTAS

CICLO |

Fundamentos de marketing y ventas.

Fundamentos de gestion.

Fundamentos contables.

Matematica |: Matematica basica, logica y funciones.
Inglés |: Fundamentos de Inglés.

Comunicacién y redaccién laboral.

Pensamiento critico y habilidades interpersonales.
Productividad digital.

il

2

@& |

[

cicLo Il

Técnica de ventas |.

Gestion de canales.

Comportamiento del consumidor.
Matematica II: Estadistica y probabilidades.
Inglés |I: Fundamentos de inglés.
Liderazgo y Trabajo en equipo.

Tecnologia logistica.

CERTIFICACION I: TECNICO EN GESTION DE VENTAS

MODULO 2:
MARKETING
Y PROMOCIONES

CicLO 1l

Gestion de productos y promociones en puntos de
venta.

Investigacion de mercados.

Gestién de precios y rentabilidad.

Servicio al cliente.

Inglés Ill: Inglés para el trabajo.

Responsabilidad ambiental y desarrollo sostenible.

= &

oo
CicLO IV

Marketing estratégico.

Organizacion y direccion de equipo de ventas.
Gestiéon de negocios digitales.

Presentacion profesional de alto impacto.
Inglés 1V: Inglés para el trabajo.

Gestion de canales digitales.

CERTIFICACION II: TECNICO EN MARKETING Y PROMOCIONES

MODULO 3:
GESTION DE ESPACIOS
COMERCIALES

CiCLO V

Proyecto I.

Disefio visual de espacios comerciales y escaparates.
Disefo de espacios en tienda.

Gestion de relaciones con el cliente.

Planificacion comercial.

Inglés V: Inglés para los negocios.

Organizaciéon y constitucion de empresas.

<87

sfimie!

oo

[

CICLO VI

Proyecto Il.

Gestion por categorias.
Dinamicas de negocios.

Inglés VI: Inglés para los negocios.
Negociacion.

CERTIFICACION IlI: TECNICO EN GESTION DE ESPACIOS COMERCIALES

Av. Paseo de la Republica 5045 - Surquillo
(51-1) 710 - 2900

informes@inlog.edu.pe
inlog.edu.pe

fo o

NO ESPERES MAS, ES TU OPORTUNIDAD PARA
SER PARTE DE QUIENES MUEVEN AL MUNDO.

Instituto
Peruano de
Logistica
Aplicada

Fuente: Instituto Peruano de Logistica Aplicada (2016). Recuperado de file:///C:/Users’fUSUARIO/D
ownloads/https_ www.inlog.edu.pe_wp-content_uploads_2016 08 brochure_comercial_ws-1.pdf
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