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RESUMEN

La presente investigacion fue realizada, para conocer que competencias
laborales que requieren para la contratacion de los egresados de
administracion.

El objetivo principal fue determinar las competencias que requieren las
empresas comerciales que determinan la contraccién de los egresados de
administracion de la ciudad de Chiclayo; en el proceso de investigacion del
marco tedrico se presentaron algunas dificultades en la primera variable, ya
gue ademas de ser de reciente aparicibn muchos autores no le dan mayor
validez.

El concepto de “competencias” se sigue implementando cada vez mas en el
ambito educativo a nivel mundial (Tobdn, 2006) haciendo que las instituciones
educativas requieran de un curriculo por Competencias que permita formar a
los estudiantes con los conocimientos, capacidades, destrezas, habilidades,
valores y actitudes que las empresas necesitan y que ademas les permita a
sus egresados ser competitivos en el mercado laboral.

Los instrumentos que se utilizaron fueron un cuestionario, que se aplicaron a
los egresados de administracion de las empresas comerciales mas
importantes de la ciudad de Chiclayo que conforman el total de la muestra.

Posteriormente se realizo un cuadro comparativo entre el proceso de
seleccion de personal sin competencias y el proceso de seleccion por
competencias laborales. Obteniendo una diferencia tanto en los pasos como
en las técnicas que se pueden utilizar. En recursos humanos se habla
comunmente de aptitudes, intereses y rasgos de personalidad para
representar parametros segun los cuales se pueda diferenciar a las personas.
Sin embargo, hoy dia es cada vez mas comun encontrar las descripciones de
puestos, o los requerimientos de los superiores en términos de competencias.



INTRODUCCION

Las empresas de hoy necesitan contar con personal que demuestre ser capaz
de ejecutar su trabajo eficientemente, que tenga los conocimientos teéricos,
pero que ademas tenga la capacidad de lograr un objetivo o resultado en un
contexto dado. Lo que diferencia a una empresa de otra no es lo moderno de
su tecnologia, los procesos de produccidn o su estructura organizativa, lo que
hace la diferencia es la calidad del recurso humano que trabaja para ella 'y las
estrategias que adopte para lograrlo.

Desde los afios ochenta, debido a la desactualizacion de los sistemas
educativos y de formacion profesional prevalecientes en paises
desarrollados, el término competencia tomo6 un nuevo empuje. Actualmente
representa un factor clave para la competitividad de las instituciones y
empresas que quieren estar a la vanguardia y asi hacer negocios en los
mercados globales.

La formacion profesional universitaria de las personas es de vital importancia
para el progreso econdémico y social de las sociedades modernas. Esta
permite el desarrollo de una serie de competencias y genera conocimientos
aplicables a los sectores productivos. Las universidades como centros
generadores de conocimientos juegan un papel fundamental en la educacion
integral, en especial de los jovenes que la integran y que posteriormente
seran profesionales que ingresaran al mercado laboral.

En este mundo globalizado donde las fronteras cada vez son menos y las
distancias se hacen mas cortas, es evidente que el mercado laboral se vuelve
cada vez mas competitivo. Los profesionales ya no solo tienen que competir
con personas de la misma regidon o pais, sino que ademas tienen que
enfrentarse con profesionales extranjeros, los cuales en algunos casos
poseen mas preparacion en diferentes areas del conocimiento, que dominan
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varios idiomas Yy que tienen mas experiencia en el campo laboral. Es
entonces ahi donde la formacion impartida por la universidad juega un papel
fundamental, ya que la Universidad desde sus comienzos ha sido fuente de
generacion del conocimiento y transmision de este.

En la presente investigacion se realiza un diagnostico cualitativo y cuantitativo
de las competencias laborales que requieren las entidades financieras para la
contratacion de los egresados de administracion de la ciudad de Chiclayo.

Se identifican las necesidades que tienen las entidades financieras respecto a
las competencias laborales que debe tener un egresado de administracion de
empresas.

10



PRESENTACION

Este presente trabajo de investigacion titulado LAS COMPETENCIAS DE
LOS EGRESADOS DE ADMINISTRACION Y SU INSERCION EN LAS
EMPRESAS COMERCIALES DE LA CIUDAD DE CHICLAYO 2015, tiene el
fundamental de determinar las competencias laborales que requieren las
empresas comerciales que determinan la contraccion de los egresados de
administracion de la ciudad de Chiclayo.

La tesis se realiz6 gracias a las investigaciones que realizamos a las
empresas comerciales de la ciudad de Chiclayo, durante cuatro meses, cuya
experiencia ha sido de mucho aprendizaje para mi formacion profesional.

La tesis contiene el desarrollo de todas las actividades realizadas a lo largo
del tiempo que desempefie laborandola.

El objetivo de esta tesis es dar a conocer en forma detallada todas las
funciones realizadas en la institucion, Universidad Particular de Chiclayo, en
calidad del estudiante, lo que garantiza un mejor desempefo futuro
profesional, con los conocimientos adquiridos en dicha area.

Es importante resaltar que esta etapa de realizar el trabajo de investigacion es
de mucha importancia para el desarrollo personal, como también profesional
ya que ayudara a enriquecer los conocimientos desarrollados en la
universidad y llevarlos a cabo, para lo cual estamos conociendo el desarrollo
de las actividades en campo laboral, asimismo también desempefarse
eficientemente en un puesto laboral con grandes habilidades, conocimientos y
competencias desarrollados que serviran para cualquier trabajo profesional.

11



CAPITULO I:
PROBLEMA DE INVESTIGACION
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LAS COMPETENCIAS DE LOS EGRESADOS DE ADMINISTRACION Y SU
INSERCION LABORAL EN LAS EMPRESAS COMERCIALES

1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:
1.1. DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA:

Hoy en dia existe una amplia corriente en la toma de conciencia de la
colaboracion entre Universidad y Empresa, no solo es necesaria, sino vital,
para ambas realidades, y estos dos mundos tan diferentes estdn motivados a
entenderse a costa de poner en riesgo su crecimiento y desarrollo. Para ello
sera necesario mejorar, no tanto la cantidad, sino la calidad de los
involucrados. Ambos mundos estan sometidos a profundos cambios fruto de
los grandes conflictos que estd sufriendo nuestra sociedad (Del Castillo,
2012).

En épocas de crecimiento de la economia, el mercado local presenta grandes
oportunidades. En este escenario, un factor que se convierte en clave es
evitar que se produzca la escasez de profesionales capacitados. El talento
experto no se puede improvisar en corto plazo, y si no se trabaja por la mayor
empleabilidad de los Profesionales locales, se puede frenar el impulso de las
empresas (Del Castillo, 2012).

En el Peru, la demanda de contrataciones de ejecutivos Egresados al cierre
del 2014 se esperaba que fuera entre 8% y 15% superior a la del afio anterior,
nivel que a su vez habia crecido en relacion al afio previo (Del Castillo, 2012)

El portal del departamento de Lambayeque (Lambayeque, 2014) indica que
en la region destaca la produccion agroindustrial, comercio y manufactura y
su desarrollo continla en movimiento con la elaboracion de biocombustible,
en etapas previas al etanol, a cargo de haciendas azucareras como Pomalca.
Por otro lado el crecimiento del PBI fue el resultado de la evolucion favorable
de la actividad construccion (14,8%), comercio (7,0%) y otros servicios (7,0%)
(INEI, 2015) Este escenario genera una agenda de trabajo importante para
diferentes ambitos.

Al definir caracteristicas y habilidades como conjunto de cualidades fisicas o
intelectuales para efectuar tareas especificas en alguna area, por ejemplo la
habilidad en tomar decisiones rapidas y eficazmente, conducir a un grupo de
personas para el logro de un objetivo, entre otras. pag. 3

Desde la oferta laboral hay un importante interés por prepararse para ser mas
empleables. Ademas de la experiencia acumulada, habria que ocuparse de la
capacitacion y actualizacion. Cubierto esto, cobra relevancia la habilidad del

13



Profesional por emplear los canales adecuados para vincularse con la
demanda laboral. Dado que las empresas tienen retos importantes para
realizar una gestion de excelencia, es relevante conocer cuanto sabe el
Profesional sobre los retos de una gestion responsable; como considera en
sus propuestas los intereses e impactos de los diferentes grupos de interes;
como instauraria practicas de transparencia y rendicibn de cuentas
manejando indicadores de gestion con una mirada amplia, con una buena
practica de valores morales y éticos, alejados de toda mala préactica y por
altimo, qué habilidades muestra para interactuar en equipo manejando a un
grupo humano e interactuando con los diversos stakeholders de la
organizacion (Temple, 2008)

Mencionado lo anterior se puede concluir que todo ello conlleva a generar
competitividad para las empresas que buscan finalmente dirigir sus
operaciones bajo la direccion de un Profesional altamente competitivo y ético.
Por lo tanto, las empresas hoy en dia requieren Profesionales con
determinados Perfiles de lo cual se encuentran muy poco en el gran volumen
de candidatos que ofrecen sus servicios profesionales; no basta con egresar o
tener un Titulo Profesional de una buena universidad o instituto, hay que
desarrollar ademas Competencias y habilidades que hacen a un Profesional
realmente competente en el mercado laboral. En adicion a ello podemos decir
que posiblemente exista una gran distancia entre lo que las empresas
requieren y lo que los jovenes Egresados ofrecen, si esto fuera asi, las
Universidades Peruanas estarian impartiendo conocimientos que distan de lo
gue las empresas realmente necesitan.

Al terminar una carrera universitaria o técnica, la gran preocupaciéon de los
jovenes es que, si encontraran o no un puesto de trabajo y uno que no sélo
sea capaz de cubrir sus principales gastos, sino que les permita desarrollar un
plan de carrera personal y por supuesto, aplicar todos los conocimientos
adquiridos en las aulas. Ante tal situacion surgen las interrogantes: ¢ Qué tan
preparados estan hoy en dia los jévenes al terminar sus estudios superiores,
teniendo en cuenta la competitividad laboral?, ¢sera suficiente hoy en dia
haber acabado una carrera Profesional en una Universidad de prestigio para
lograr el éxito Profesional?, ¢ Qué Competencias debe tener un Administrador
de Empresas y que sean requeridos por las principales Empresas del
departamento de Lambayeque?

Dado que las empresas tienen retos importantes para realizar una gestion de
excelencia, es relevante conocer cuanto sabe el Profesional sobre los retos
de una gestion responsable; coOmo considera en sus propuestas los intereses
e impactos de los diferentes grupos de interés; cOmo instauraria practicas de
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transparencia y rendicion de cuentas manejando indicadores de gestion con
una mirada amplia, con una buena practica de valores morales y éticos,
alejados de toda mala practica y por ultimo, qué habilidades muestra para
interactuar en equipo manejando a un grupo humano e interactuando con los
diversos stakeholders de la organizacion (Temple, 2008).

En adicion a ello podemos decir que posiblemente exista una gran distancia
entre lo que las empresas requieren y lo que los jévenes Egresados ofrecen,
si esto fuera asi, las Universidades Peruanas estarian impartiendo
conocimientos que distan de lo que las empresas realmente necesitan

Segun (Del Castillo, 2012) Las competencias laborales de los estudiantes y
egresados deben ser reforzadas, partiendo de la base de una educacion de
calidad, educacibn que debe atender la demanda de los sectores
productivos; pero que a su vez no puede perder su caracter cientifico y
metodolégico. Por tal motivo, la educacion impartida en el programa de
Administracion de Empresas debe tener en cuenta el ser, el saber y el saber
hacer de las personas, combinando competencias generales y especificas
con los conocimientos técnicos. Lo anterior se complementa con la formacion
humanistica que promueve la universidad, con lo cual estudiantes y
egresados tendran unas bases soélidas para desempefiarse en el campo
académico, cientifico y laboral. Pag.12

Segun (Rodriguez, Herrera y Paez, 2009) En su investigacidbn competencias
laborales, procedimientos para su gestidn estratégica realizada en una
importante empresa de produccion de alimentos, publicado en internet. Se
plantearon considerar las competencias laborales como un proceso que
abarca todas y cada una de las areas organizativas de la entidad y sus
puestos de trabajo. Se realizd de forma descriptiva al utilizar una herramienta
de diagnodstico de la empresa de gestion del conocimiento y la tecnologia,
apoyada también por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, la cual esta
destinada a medir en las organizaciones los niveles alcanzados en tres
indicadores fundamentales, que constituyen requisitos imprescindibles para la
ejecucion del proceso de implementacion de las normas. Los indicadores son
la integracion externa y la integracion estratégica, alcanzada por la
organizacion.

La herramienta de diagnostico empleada, también le permitié a la
organizacion evaluar el comportamiento de los diferentes modulos,
relacionados con el sistema de gestion integrada de capital humano, en
especial el médulo de competencias laborales. La valoracién realizada del
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comportamiento del moédulo de competencias laborales, permiti6 ademas
identificar y evaluar los problemas vinculados al mismo, y llegar a un
consenso en relacion a las medidas correctivas para darle solucion a
éstos.pag. 5

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA:

¢,De qué manera el desarrollo de las competencias de los egresados de
administracion permitirdn su insercion laboral en las empresas comerciales de
la Ciudad de Chiclayo, 20157

INDICADORES:

VARIABLE INDEPENDIENTE:
Competencias.

VARIABLE DEPENDIENTE:

Insercién Laboral.

VARIABLES INDICADORES

V.l competencias cognoscitivas

Competencias Competencia comunicativa
Competencia sociocultural

V.D Empleabilidad

Insercion Laboral Ocupabilidad

PROBLEMAS ESPECIFICOS:

» ¢De qué manera influye las competencias cognoscitivas en los
egresados de administracion para su empleabilidad en las empresas
comerciales de la Ciudad de Chiclayo 2015?

» ¢ Como influye la competencia comunicativa en las principales
empresas comerciales de la Ciudad de Chiclayo para su insercién
laboralde los egresados de administracion?

» ¢Cbomo la competencia socio-cultural se relacionan con la ocupabilidad
de los egresados de administracion en las empresas comerciales de la
Ciudad de Chiclayo 20157

» ¢De que manera competencia sociocultural que emplean los
egresados de administracion se relaciona con la ocupabilidad en las
empresas comerciales de la ciudad de Chiclayo 2015?

16



1.3. OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL:

Determinar el desarrollo de las competencias de los egresados de
administracion para su insercion laboral en las empresas comerciales de la
ciudad de Chiclayo 2015

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Explicar de qué manera las competencias cognoscitivas influye en la
empleabilidad de los egresados de administracién en las empresas
comerciales de la Ciudad de Chiclayo

Determinar y conocer de qué manera la competencia comunicativa se
relaciona en la insercion laboral de los egresados de administracion en las
empresas comerciales de la ciudad de Chiclayo.

Determinar la relacién que existe entre la competencia sociocgultural y la
ocupabilidad de los egresados de administracion en las empresas
comerciales de la Ciudad de Chiclayo 2015.

17



1.4 LA JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL PROBLEMA.

1.4.1 Justificacion Teorico:

El presente trabajo dara como resultado conocer que las empresas de
hoy en dia requieren Profesionales con determinados Perfiles de lo
cual se encuentran muy poco en el gran volumen de candidatos que
ofrecen sus servicios profesionales; no basta con egresar o tener un
Titulo Profesional de una buena universidad o instituto, hay que
desarrollar ademas Competencias y habilidades que hacen a un
Profesional realmente competente en el mercado laboral. La manera
de identificar las competencias conducentes a un desempefio superior
de los egresados de administracion de empresas seria conociendo las
Necesidades del mercado, las cuales se centran en las empresas, de
acuerdo a los perfiles que ellas manejen y formando a los profesionales
en estas Competencias requeridas.

1.4.2 Justificacion Metodoldgica:

Se han realizado diversas investigaciones relacionadas con este tema
de investigacion las cuales tratan de demostrar que competencias
requieren las empresas de los egresados de administracién y el perfil
que hoy en dia ofrecen las universidades.

Por ello la presente investigacion demuestra aquellas competencias en
las que actualmente los recién egresados de administracion de
empresas tienen que desempefiarse de manera eficiente y cuales son
aquellas Debilidades o Falencias que muchas veces por falta de
formacion académica un recién Egresado no las tiene. Finalmente esta
investigacion recogida, demuestra las competencias y el Perfil
Profesional del recién Egresado de Administracion de Empresas
basado en sus competencias y conocimientos, habilidades que hoy en
dia es requerido por las principales empresas del departamento de
Lambayeque.
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1.4.3 Justificacion Practica:

Esta investigacion dara como resultado las competencias y el perfil
profesional que debe tener el recién Egresado de Administracion de
Empresas que requieren hoy en dia las Principales empresas del
departamento de Lambayeque, que servira de Ayuda para afinar los
lineamientos del actual Perfil, bajo el cual se plantea

la educacion Universitaria y de alguna manera disminuir la brecha entre
lo que el mercado laboral busca .
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CAPITULO II:

FUNDAMENTO TEORICO-CIENTIFICO
(MARCO REFERENCIAL)

20



2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Un estudio (Del Castillo, 2012) en su tesis “PROPUESTA DEL PERFIL
PROFESIONAL DEL RECIEN EGRESADO DE ADMINISTRACION DE
EMPRESAS BASADO EN SUS COMPETENCIAS
COGNOSITIVAS,GENERALES Y ESPECIFICAS, QUE REQUIEREN
HOY EN DIA LAS PRINCIPALES EMPRESAS DEL DEPARTAMENTO
DE LAMBAYEQUE” De la Universidad Catolica Santo Toribio de
Mogrovejo, afirma En procesos de seleccion de personal, no  solo la
empresa selecciona un candidato. El profesional debe saber evaluar a
la organizacion que lo convoca. Se trata de confrontar expectativas en
ambos sentidos y de entender si hay coincidencias en cuanto a valores
organizacionales y valores personales.Un estudio que analiza 720
compafiias en mas de 2,200 segmentos de mercado en areas
geograficas alrededor del mundo nos indica que las empresas que
actian en mercados emergentes como el nuestro han logrado en los
tltimos afios un crecimiento promedio anual en ingresos del 23.9%,
frente al 10.7% logrado por empresas que operan en los mercados
desarrollados. Y el Peru resulta ser una de las economias emergentes
mas interesantes en la actualidad. Aunque hoy en dia, el uso de
entrevistas por web cam, redes sociales, etc. pueden atraer nuestra
atencion, no debemos olvidar algunos temas fundamentales (Del
Castillo, 2012): Nuestra reputacion laboral se construye en base a
nuestra trayectoria. Por lo tanto, la experiencia acumulada y los logros
gue podamos exhibir son importantes. Asi se entiende la relevancia de
las referencias de otros profesionales. En procesos de seleccion de
personal, no solo la empresa selecciona un candidato. El profesional
debe saber evaluar a la organizacibn que lo convoca. Se trata de
confrontar expectativas en ambos sentidos y de entender si hay
coincidencias en cuanto a valores organizacionales y valores
personales. (Pag. ,17)

Conclusion:

Ante el constante cambio por la globalizacion se presentan muchos
factores como negativos. Existe una gran oferta de profesionales que
egresan afio a afio al mercado laboral cada vez mas exigente. Ahora
no solo se busca administradores que cuenten con el conocimiento
tedrico, ahora para ser mas empleables es necesario cumplir también
con los siguientes factores, segun un estudio de la Universidad
Peruana de Ciencias Aplicadas (Aplicadas, 2009) que son:
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1) Lectura de diarios y noticias nacionales e internacionales.

2) Dominio de una lengua extranjera y vivencias en el extranjero.

3) Dominio de los programas de computacion.

4) Cursos de especializacion.

5) Energia, entusiasmo y actitud ganadora.

6) Inteligencia social (interés por los demas).

7) Inteligencia emocional (tolerancia).

8) Consistencia (coherencia entre la vida profesional y la vida privada).
9) Adaptabilidad y flexibilidad.

10) Agente de cambio.

11) Vision empresarial de la propia carrera.

12) Marketing personal.

13) Red de contactos.

14) Competitividad a nivel internacional, competencia comunicativa

Segin Jorge Luis Martinez Ledn su tesis ANALISIS DE LAS
COMPETENCIAS LABORALES DEL EGRESADO DEL PROGRAMA
DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS DE LA UNIVERSIDAD DE
CARTAGENA afirma quelas competencias que demanda el mercado
laboral de los profesionales del campo economico-empresarial en la
actualidad Las competencias que demanda el mercado laboral de los
profesionales del campo econémico-empresarial A fines del siglo XX, el
concepto de competencia se habia extendido, tanto en los paises
desarrollados como en América Latina, especialmente en los ambitos
laboral y educativo. Sin embargo, era evidente que existian dos
grandes tendencias para aproximarse a dicho concepto: la del mercado
de trabajo, que esta asociada a las denominadas competencias
profesionales o laborales, y la educativa, vinculada a las competencias
de egreso o curriculares,el enfoque de competencias profesionales
tiene doble origen: normativo y empresarial. Por un lado, esta unido a
la regulacién de las cualificaciones profesionales de los trabajadores en
ejercicio para su posible normalizacion. Y de otro, aparece ligado a las
politicas de gestion de personal que llevan a cabo consultorias y
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empresas ad hoc (grandes compaiias), con el objetivo permanente de
rentabilizar, optimizar o adecuar la mano de obra a sus necesidades
cambiantes, atribuidas a los cambios en la organizacion del trabajo y
del consumo.

2.2 BASE TEORICA CIENTIFICA
2.2.1 MARCO TEORICO:

Segun reconocido autor en el &mbito de las competencias Woodruffe
(1993) en su libro Competencias en el campo laboralafirma que la
reconocido competencia es: «la capacidad para actuar con eficiencia,
eficacia y satisfaccion sobre algun aspecto de la realidad personal, social,
natural o simbdlica». Cada competencia es asi entendida como la integracién
de tres tipos de saberes: «conceptual (saber), procedimental (saber hacer) y
actitudinal (ser). Son aprendizajes integradores que involucran la reflexion
sobre el propio proceso de aprendizaje (meta cognicién) «caracteristicas
personales (conocimiento, habilidades y actitudes) que llevan a desempefios
adaptativos en ambientes significativos». (Pag. 4)

Existen diversas taxonomias de las competencias laborales, entre las
que se destacan las presentadas por Corvaladn y Hawes (2005) y por
Pereda y Berrocal (2001). En este sentido se propone la siguiente .

clasificacion:
Capacidades cognositivas:

Segun experto autor (Pereda y Berrocal, 2001).Las capacidades cognositivas
son aquellas que se refieren a lo relacionado con el procesamiento de la
informacion, esto es la atencion, percepcion, memoria, resolucion de
problemas, comprension, establecimientos de analogias entre otras.

La organizacion estadounidense de y para personas con discapacidad
intelectual define la accesibilidad cognitiva en términos de una serie de
requisitos que el proceso de comunicacion debe cumplir para que la
informacion sea accesible:

Disminuir la dependencia de la memorizacién como herramienta para recordar
informacion.

Utilizar el mayor numero de formatos complementarios como sea posible
(visual, audio, multi-grafico).
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Reducir la necesidad del destinatario de utilizar sus habilidades organizativas
complejas.

Presentar en un vocabulario o nivel de lectura que se aproxime al nivel de
comprension de los receptores.

La competencia cognitiva, sociocultural y comunicativa

Segun los autores Corvalan y Hawes (2005) quizas uno de los autores
mas referenciados en el estudio de la competencia y la formacion, la
competencia afirmaque ,la elaboracién del marco conceptual de un
nuevo enfoque de la ensefianza debe revelar los nexos entre los
procesos cognitivos, el discurso y los procesos socioculturales en los
que las personas interactuan, lo cual exige el desarrollo de su
competencia cognitiva, comunicativa y sociocultural.

La competencia cognitiva, comunicativa y sociocultural, constituye un
todo divisible sélo desde el punto de vista metodoldgico. La unidad y
cohesién de sus dimensiones esta dada porque quién aprende y se
comunica es la personalidad, de acuerdo con la herencia sociocultural
adquirida socialmente y que implica sus saberes culturales, sus
conocimientos, necesidades, intereses, motivos, sentimientos

y valores. Teniendo en cuenta esta concepcion integradora se
considera necesario asumir tres dimensiones en su definicion: la
cognitiva, la comunicativa y la sociocultural.

Una de las estudiosas del tema: Fernandez Gonzéalez, A.M., sostiene
que la competencia comunicativa es un fenébmeno que va mas alla de
la eficacia de nuestros conocimientos, habitos y habilidades que
intervienen en la actuacion personal en situaciones de comunicacion.
Por tanto, trabajar por la competencia comunicativa significa abordar
elementos de las dos esferas basicas de la personalidad, tanto la
motivacional-afectiva como la cognitiva-instrumental. (Pag. 3)

Segun Bisquerra (1992).Los objetivos del Servicio de Insercién
Laboral se basan en promover el empleo y el apoyo a la creacion de
nuevos puestos de trabajo. Esta es una de las prioridades del
Ayuntamiento de Naron.

Con el desarrollo de programas de formacion y orientacion laboral se
pretende integrar a las mujeres de Narén en el mercado laboral,
mediante programas formativos, asesoramiento empresarial,
subvenciones, etc.

El Ayuntamiento de Naron trabaja para mejorar la formacion, la
educaciéon no regulada, la orientacion e insercion profesional, el apoyo
a las empresas y el fomento del empleo, atendiendo especialmente a
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los colectivos con especiales dificultades en su acceso al mercado de
trabajo. .(Pag 10)

OBJETIVOS

o Combatir la discriminacion entre hombres y mujeres.

e Conciliar la vida familiar con la formacién persoal facilitando la
incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo.

« Desenvolver habilidades que favorezcan su autonomia.

Las competencias cognitivas

Son estrategias y destrezas adquiridas que se basan en experiencias y
aprendizajes anteriores. Capacitan a la persona

para realizar unas ejecuciones concretas y obtener unos rendimientos
evaluables:

capacidad de comprender, utilizar y analizar textos escritos para
alcanzar los objetivos de la persona que lee,

desarrollar sus conocimientos y posibilidades

y participar en la sociedad.

Las tres competencias referidas a la lectura en PISA son:

Recuperacion de la informacion: Se define como la ubicacion de uno o mas
fragmentos de informacién en un texto. Esté ligado a la comprension literal del
texto. Se exige precision, rigor y exactitud para localizar y extraer la
informacion requerida. Los ejercicios de obtencion de datos pueden referirse a
la seleccion de una informacidn explicita o a otras tareas mas complejas que
requieren encontrar informacion sinénima.

Interpretacion de texto: Se define como la construccion de significados y la
generacion de inferencias a partir de una o mas secciones de un texto.
Reflexion: La reflexion y la evaluacion se definen como la capacidad de
relacionar un texto con la experiencia, los conocimientos y las ideas propias.
La reflexion puede realizarse:

Sobre el contenido del texto: requiere relacionar el contenido del texto con los
conocimientos, ideas y experiencias previas.

Sobre la forma: requiere relacionar la forma del texto con su utilidad y con la
actitud e intenciones del autor.

Conocimiento de la empresa COMPETENCIAS COGNOSCITIVAS:
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o La primera de las Competencias Cognhoscitivas sobre las que
hablaremos es el Conocimiento de la Empresa, de su estructura, de
su visién, de su mision, de su cultura... Es la capacidad para conocer,
comprender e interpretar las relaciones de poder de la empresa, e
identificar a las personas con poder de decision e influencia. Es el
conocimiento de sus diversas areas, y el rol de cada uno de sus
miembros.

e Incluye la habilidad de prever nuevas situaciones que puedan afectar a
los miembros de la organizacion

Conocimiento del Mercado COMPETENCIA COGNOSCITIVAS

La segunda de las Competencias Cognoscitivas es el conocimiento del
mercado donde desarrollamos nuestra labor. Conocimiento de los elementos
principales, clientes, lideres, competidores, tamafio, potencial. Es la
capacidad para conocer, comprender e interpretar las relaciones de poder

del mercado, e identificar a las personas con poder de decision e influencia,
los LIDERES. Es el conocimiento de sus diversos canales, segmentos, y las
caracteristicas de cada uno. Incluye la habilidad de prever nuevas situaciones
gue puedan afectar a los objetivos de la organizacion.

COMPETENCIA COMUNICATIVA

En los enfoques propios del funcionalismo lingiistico, se

denomina competencia comunicativa a la capacidad de hacer bien el
proceso de comunicacion, usando los conectores adecuados para entender,
elaborar e interpretar los diversos eventos comunicativos, teniendo en cuenta
no solo su significado explicito o literal, lo que se dice, sino también las
implicaciones, el sentido implicito o intencional, lo que el emisor quiere

decir o lo que el destinatario quiere entender. El término se refiere a las reglas
sociales, culturales y psicolégicas que determinan el uso particular del
lenguaje en un momento dado.

La expresion se cred para oponerla a la nocién de competencia linguistica,
propia de la graméatica generativa. Segun el enfoque funcional, esta no basta
para poder emitir un mensaje de forma adecuada.
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nteracciones orales
Conversacion

Una conversacion es un dialogo entre dos o0 mas personas. Se establece una
comunicacién a través del lenguaje hablado (por teléfono, por ejemplo) o
escrito.

Es una interaccion en la cual los interlocutores contribuyen a la construccion
de un texto, a diferencia del mondlogo, donde el control de la construccion lo
tiene sélo uno. Por eso se sefiala su caracter dialogado. Pero, no lo hacen al
mismo tiempo sino que cada cual tiene su turno de habla La conversacion
puede girar en torno a uno o muchos temas y esta condicionada por el
contexto. En una situacion informal éstos pueden variar con facilidad y sin
previa organizacion. Los dialogantes pueden expresar su punto de vista y
discutir. En cambio en otros, las posibilidades mencionadas pueden estar
limitadas para uno o ambos actores.

La conversacion contiene diferentes atributos que deben ser tomadas en
cuenta:

e Los saludos: Constituyen en si, un intercambio oral minimo.
e Las preguntas: Es otro recurso habitual muy utilizado para iniciar una
conversacion. Enunciado interrogativo.

Entrevista

La vida social y la vida profesional exige a todo individuo culto habilidades
para entrevistar a los demas, y a su vez, para ser entrevistados ellos mismos.
Esto se ha convertido ya en una necesidad ser entrevistado; cuando un
universitario va a recibir su grado necesita realizar varias entrevistas con su
presidente de tesis. Cuando un individuo hace o dice algo interesante o fuera
de lo comun, los demas van a entrevistarlo, cuando una persona va a solicitar
un puesto, generalmente tiene que someterse a entrevistas.

Algunas caracteristicas de la entrevista son: Generalmente solo dos personas
hablan. Generalmente hay muchas preguntas y respuestas en torno a un solo
tema. La entrevista tiene un propdsito definido que puede ser: Obtener

informacion, darla, guiarla, dar o recibir indicaciones o recomendaciones, etc.

También, en el mundo periodistico se suele llamar entrevista a lo que en
realidad es pura y simple encuesta, es decir, una serie de preguntas y
respuestas, sin tema definido, sin objetivo determinado. La mayoria de esas
preguntas son insignificantes y a veces impertinentes. Podrian citarse aqui
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también las famosas RUEDAS DE PRENSA, impuestas por el periodismo
americano. Se trata de una mecanizacién masiva de la entrevista, cuyo valor
solo es informativo.

Preparacién

« Determine el tiempo de la entrevista

« [Escoja un tema que sea muy interesante para todos, adecuado a las
capacidades suyas y a las de los demas, y de mucha actualidad.

o Determine con claridad el propdésito de la entrevista y téngalo presente en
todo momento.

« Estudie y organice claramente las ideas en un plan de preguntas.

« Haga un resumen de ese plan dejando solo las ideas que van a servir de
base para hacer las preguntas.

Conferencias

La conferencia es una disertacién hecha ante un publico. Tiene como fin
informar, explicar, persuadir, incitar a la hacino, etc. Toda conferencia exige
un tratamiento detenido y mas o menos profundo. La vida actual y futura de
todo estudiante le exige a cada paso la necesidad de dar conferencias.

La conferencia debe tener en cuenta los siguientes factores: el expositor, el
contenido de la exposicion, las circunstancias de la exposicion, los canales de
la comunicacion y el auditorio.

Foro

El objetivo de un foro es llegar a la solucion de un tema propuesto. Este es un
tipo de reunién donde distintas personas conversan en torno a un tema de
interés comun. Es, esencialmente, una técnica de comunicacion oral,
realizada en grupos, con base en un contenido de interés general que genere
una "discusion". Técnica de dinamica de grupos que consiste en una reunién
de personas donde se aborda de manera informal un tema de actualidad ante
un auditorio que, a menudo, puede intervenir en la discusion. Normalmente la
discusion es dirigida por un moderador. El objetivo del foro es conocer las
opiniones sobre un tema concreto.

CARACTERISTICAS

e Libre expresion de ideas y opiniones de los integrantes.
o Permite la discusion de cualquier tema.
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e Es informal (no siempre).

« Generalmente se realiza el foro a continuacién de una actividad de interés
general: una presentacion teatral, una conferencia, un experimento.

o Puede constituir también la parte final de una mesa redonda, simposio,
etc.

« De acuerdo con la actividad anterior, la técnica se llamara foro-debate,
cine foro, disco - foro, etc.

« Formula una pregunta concreta y estimulante referida al tema.

« Distribuye el uso de la palabra.

e Limita el tiempo de las exposiciones.

« Controla la participacion espontanea, imprevisible y heterogénea de un
publico numeroso y desconocido

COMPETENCIA SOCIOCULTURAL

La competencia sociocultural es uno de los componentes que diversos
autores han descrito en la competencia comunicativa. Hace referencia a la
capacidad de una persona para utilizar una determinada lengua relacionando
la actividad linguistica comunicativa con unos determinados marcos de
conocimiento propios de una comunidad de habla; estos marcos pueden ser
parcialmente diferentes de los de otras comunidades y abarcan tres grandes
campos: el de las referencias culturales de diverso orden; el de las rutinas y
usos convencionales de la lengua; y el de las convenciones sociales y los
comportamientos ritual izados no verbales.

Con ligeras diferencias de enfoque o de terminologia en la definicién del
concepto, todos los autores que abordan el tema de la competencia
comunicativa se refieren a la competencia sociocultural. Unas veces la
asocian a la competencia sociolinguistica, otras veces a la competencia
discursiva y otras veces le confieren una identidad propia.

Tal es el caso de J. van Ek (1986), quien distingue entre competencia
sociocultural, competencia sociolinguistica y competencia social. Su trabajo
consiste en una adaptacion del modelo de la competencia comunicativa a la
fijacion de objetivos para la ensefianza de lenguas. Segun Van Ek, uno de los
objetivos en el curriculo de segundas lenguas debe consistir en la capacidad
del aprendiente para reconocer la validez de otras formas de instaurar,
categorizar y expresar la experiencia, y otras formas de llevar a cabo la
interaccion entre las personas; dichas formas afectan a diversos componentes
de la lengua:

29



« elementos Iéxicos para los que no hay equivalente semantico en la
propia lengua (en el caso del espafol frente a otras lenguas, por
ejemplo, podria aducirse la palabra y el concepto de [una inocentadal),

« elementos léxicos cuyo sentido corre el riesgo de ser transferido
errbneamente al propio contexto sociocultural (por ejemplo, cuando en
espafol peninsular se afirma de alguien que [es muy majo]),

« medios no verbales de expresion (el beso como forma de saludo o
despedida) o el de los usos convencionales de la lengua en
comportamientos rituales cotidianos (las distintas formas de invitar y de
aceptar o declinar las invitaciones).

Ademas, Van Ek incluye un cierto conocimiento de temas geogréficos,
histéricos, econémicos, sociolégicos, religiosos o culturales.

El Marco comun europeo de referencia para las lenguas incluye la
competencia sociocultural entre las competencias generales de la persona, y
la sitUa fuera de las estrictamente relativas a la lengua; la denomina
conocimiento sociocultural y la considera como un aspecto mas

del conocimiento del mundo; sin embargo, le otorga «la importancia suficiente
como para merecer la atencion del alumno, sobre todo porque, al contrario
gue en muchos otros aspectos del conocimiento, es probable que no se
encuentre en su experiencia previa, y puede que esté distorsionado por los
estereotipos». Al igual que hace con el resto de competencias, el Marco
comun europeo la describe con mucho mayor detalle que el resto de obras
que tratan del tema, y establece hasta siete areas de caracteristicas
distintivas de una sociedad que pueden ser objeto del conocimiento
sociocultural:

« lavida cotidiana

« las condiciones de vida

« las relaciones personales

« los valores, creencias y actitudes
e ellenguaje corporal

e las convenciones sociales

e el comportamiento ritual

También, habla de una consciencia intercultural, que es el resultado del
conocimiento, la percepcion y la comprension de la relacion entre el mundo de
origen y el mundo de la comunidad objeto de estudio (similitudes y diferencias
distintivas). Sin embargo, y a diferencia de lo que hace en el caso de las
competencias que considera estrictamente linguisticas, el Marco Comun
Europeo no proporciona descriptores para distintos niveles de competencia
sociocultural.

El Plan curricular del Instituto Cervantesincluye el cultural entre los cinco
componentes en que estructura su contenido; para este componente cultural
presenta tres inventarios separados: el de los referentes culturales, el de los
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saberes y comportamientos socioculturales y el de las habilidades y actitudes
interculturales.

El inventario de los referentes culturales incluye conocimientos generales
sobre los paises hispanos (geografia, poblacién, gobierno y politica,
economia e industria, medios de comunicacion, etc.), sobre acontecimientos y
protagonistas del pasado y del presente de esos mismos paises, y sobre sus
productos y creaciones culturales. El de los saberes y comportamientos
socioculturales trata las condiciones de vida y organizacion social en esos
paises (unidad familiar, dias festivos, horarios y ritmos cotidianos,
caracteristicas y tipos de viviendas, tiendas y establecimientos, etc.), las
relaciones interpersonales (en los diferentes dmbitos: personal y publico,
profesional, educativo) y la identidad colectiva y el estilo de vida (participacion
ciudadana y pluralismo, tradicion y cambio social, fiestas, ceremonias y
celebraciones, etc.). El de las habilidades y actitudes interculturales
contempla la configuracién de una identidad plural (conciencia de la propia
identidad cultural, reconocimiento de la diversidad cultural), la asimilacion de
los saberes culturales (en relacion con los otros dos inventarios de este
componente cultural), la interaccion cultural y la mediacion cultural.

Empleabilidad

Su significado hace referencia al potencial que tiene un individuo de ser
solicitado por una empresa para trabajar en ella. Cada persona, ademas de

la formaciodn, posee unas capacidades y habilidades determinadas y debe
aprender a rentabilizar toda lainformacion profesional para ser elegido en
un proceso de seleccion laboral.

El mercado laboral es un entorno altamente competitivo donde cada
profesional debe diferenciarse del resto destacando aspectos como el
conocimiento de idiomas, el manejo de herramientas tecnoldgicos,
determinadas habilidades comunicativas, flexibilidad para viajar, la
creatividad, la iniciativa o la motivacion... Cuando se asiste a una
entrevista de trabajo cada profesional debe ser capaz de adaptar su
curriculum a las necesidades del puesto de trabajo ofertado, de esta forma las
posibilidades de éxito son mayores.

Existen unas claves para mejorar la empleabilidad. Una de ellas es conocer
las motivaciones profesionales para poder sacar partido de ellas. Ademas es
muy aconsejable escubrir las habilidades y fortalezas para poder resaltarlas
durante una entrevista y tener claro lo que se espera de la profesion en un
futuro proximo. Por otro lado, también es aconsejable interesarse por la
empresa en la que se pretende trabajar para preparar las respuestas a
preguntas que se pueden hacer durante la entrevista del tipo ¢, qué aportaras
profesionalmente en esta empresa?
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En cualquier caso hay que recordar que ser empleable es tener la capacidad
de adaptar y adecuar tu perfil al de puesto de trabajo ofertado pero en
ningun caso se trata de enganar y mentir afladiendo en el curriculum datos
gue no son correctos.

ELEMENTOS DE LA EMPLEABILIDAD;

La capacidad de empleabilidad de un individuo cualquiera esta en funciéon de
la combinacion de diferentes elementos, tales como la agilidad mental, los
conocimientos, la actitud ante los cambios, la inteligencia emocional o la
capacidad de relacionarse. FUNDIPE(1999) divide a las habilidades
relacionadas con la empleabilidad en los siguientes cuatro grupos:

Actitudes de la persona. Engloba aquellas actitudes necesarias para
acceder al puesto de trabajo, tales como motivacién, responsabilidad,
predisposicién a los cambios y capacidad de dar el primer paso. (De acuerdo
a una encuesta realizada por FUNDIPE a los empresarios, la mayoria de
éstos respondié que la condicion primordial para emplear a una persona es
gue demuestre una actitud de que desea avanzar e invertir en su
autodesarrollo, es decir que tenga voluntad).

Seguridad y competencia emocional del empleado. Se refiere
especialmente a la capacidad del empleado para interactuar con los demas.

Inteligencia practica o habilidades para la solucion de problemas. Se
refiere a las capacidades de comunicacion, de analisis y resolucién de
problemas, de uso de la tecnologia, y de razonamiento verbal y numérico.

Conocimiento del entorno. Tiene que ver con las habilidades para trabajar
en equipo, comprender a los clientes o beneficiarios de la organizacion,
conocer la actividad, ser capaz de autogestionar tareas y de aprender
continuamente.

Brunner (2001) incluye en las competencias de empleabilidad las
competencias genéricas (que no se relacionan con una ocupacion especifica),
las transferibles (que se adaptan por medio de procesos

de enseflanza y aprendizaje), generativas (que permiten que continuamente
se creen nuevas habilidades) y medibles (aquellas cuya obtencion y
desarrollo puede ser medido).

Este autor considera que seran mas empleables aquellos individuos que
puedan ser mas eficientes en el uso de los recursos, de las capacidades
interpersonales, de la informacién, de los sistemas sociales, organizacionales
y tecnoldgicos, y de la tecnologia.

Para terminar de definir el fendmeno de la empleabilidad, cabe volver a
mencionar y destacar la importancia de la seguridad que tenga el individuo en
si mismo.

FUNDIPE(1999) establece como una de las conclusiones de su encuesta, que
los individuos que poco se aprecian a si mismos poseen menos probabilidad
de alcanzar sus metas, en relacién a quienes si confian en su capacidad.
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Ademas, agrega que el fracaso del pasado hace que la persona tenga mayor
aversion al riesgo, que la percepcién positiva de su desenvolvimiento anterior
se vincula positivamente con el desempefio siguiente, y que cuanto mas
exitoso ha sido un individuo en el pasado, mas predisposicion tienen a
afrontar desafios. Por Ultimo, destaca que las persona que son estimuladas
mediante el elogio, trabajan mejor que quienes son tratadas de
incompetentes.

En suma, la empleabilidad es un concepto amplio que abarca diferentes
facetas del individuo, muchas de ellas subjetivas y dificiles de cuantificar o
medir, pero que logra incluir qué tipo de actitudes y cualidades son propicias
para obtener y conservar un empleo, mas alla de las aptitudes que el puesto
de trabajo especifico requiera.

Otro punto a tener en cuenta tiene que ver con qué ocurre con la
empleabilidad de los desempleados, sobre todo cuando
su estado de desocupacion de prolonga en el tiempo.

Pablo Pérez (2005) establece que los desempleados de larga duracién se
alejan cada vez mas del mercado de trabajo y se vuelven mas dependientes
de laspoliticas sociales.

Por ejemplo, considerando la situacion actual en la Argentina, E. Kritz sefiala
que "desde mediados de 2003 comenz6 a observarse un fenémeno que
consiste en un desajuste creciente entre los requerimientos de la demanda,
por lo menos en una parte del mercado donde se generan los mejores
empleos, y el perfil de la oferta” (Kirtz 2005).

Asimismo, las empresas adicionan al conjunto de criterios que consideran a la
hora de elegir a sus empleados el tiempo que llevan desocupados,
favoreciendo la eleccion a los individuos que poseen desempleo de menor
duracion.

Lo anterior sucede porque cuando el desempleo se prolonga por periodos
mayores a un aflo, provoca consecuencias en las personas que son mas
amplias que su pérdida de un ingreso regular. Los desocupados de larga
duracion van perdiendo sus conocimientos, pero principalmente van
disminuyendo sus habitos de trabajo, su capacidad de relacionarse y generar
vinculos con el resto de los individuos, su capacidad para adaptarse a los
cambios, entre otras cuestiones. Esto hace que sus capacidades de
empleabilidad sean menores, cada vez se vayan alejando mas del mercado
laboral y se vaya profundizando aun mas su exclusion (Weinberg, 2004).

Por ultimo, en cuanto a la relacion de desempleo con empleabilidad, cabe
mencionar la capacidad de generar autoempleo por parte de los individuos
gue poseen cualidades para ser empleables, siempre y cuando el contexto
macroecondmico se los permita. Si bien cuando se habla del concepto de
empleabilidad se destaca mas por la posibilidad que le brinda a una persona
de tener acceso a un puesto de trabajo ya existente, también puede
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considerarse este punto respecto a la propia generacion de trabajo
(FUNDIPE, 2000).

En el caso del autoempleo asi como en el analisis de empleabilidad, ademas
de ser importante el grado académico es muy importante como se ha
brindado esa formacion y qué actitudes, ademas de aptitudes, han adquirido
los individuos.

Un caso patrticular dentro del autoempleo es el caso de los emprendedores.
En este punto cabe aclarar que no toda persona que comienza un nuevo
negocio es un emprendedor (P. Drucker, 1985). "Emprender es perseguir la
oportunidad mas alla de los recursos que se controlen en la actualidad"”
(Stevenson 1983, 1985, 1990, 2000).

La diferencia entre el emprendedor y el individuo comun la establece su
actitud. El emprendedor es una persona perspicaz, con capacidad de crear,
de impulsar y llevar adelante sus ideas (Ismael Kirzner, 1998). El
emprendedor no necesita certezas y observa el cambio como norma
saludable (Drucker, 1985), ademas tiene capacidad de convocatoria y

es lider. El emprendedor persigue la oportunidad, se compromete
rapidamente y se responsabiliza ante diferentes escenarios (Stevenson,
2000). Los emprendedores son personas que suefian y logran hacer realidad
lo que imaginan. Son aquellos que pueden tomar una idea y hacerse
responsables de innovar y de obtener resultados (Pinchot, 2003)

De lo anterior se deriva que las cualidades para ser empleable y para ser
emprendedor son similares, pero no totalmente iguales. Podria decirse que
ser empleable es condicion necesaria, pero no suficiente para ser
emprendedor. Un emprendedor necesita actitudes extras, a las que hemos
definido bajo la orbita de la empleabilidad, sobre todo las referidas a la
asuncién de riesgos. A su vez, cabe destacar que el concepto de
empleabilidad es muy similar al deintrapreneur, término utilizado por Pinchot
(1999) para hacer referencia a los emprendedores dentro de las empresas.

OCUPABILIDAD

Al momento de dirigirte a una entrevista de trabajo, ten la seguridad de que
las personas encargadas de entrevistarte buscaran ver mas alla de lo que
aparentas ser. El modo en el que evaltan tus capacidades y aptitudes es
conocido como factores de ocupabilidad. Estos se dividen principalmente en
cuatro renglones: factores personales, factores estructurales, factores
competenciales y factores psicosociales. Cabe destacar que esto no tiene
absolutamente nada que ver con aquellos cargos previos o estudios que
hayas realizado. A continuacion, veremos un breve resumen de lo que trata
cada uno de estos factores.
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Primero tenemos a los factores psicosociales: estos son los que se
encuentran especialmente afectados por el entorno social y cultural en el cual
se desenvuelven las personas. Al momento de hacer la entrevista, los
elementos dentro de esta categoria que indican que eres apto para el trabajo
son: disponibilidad hacia el empleo, madurez ocupacional, apoyo socio-
familiar, autoimagen personal y profesional. Es importante en este punto que
no luzcas demasiado seguro de ti mismo, ni muy mostrarte muy desanimado,
puesto a que pudieses dar mensajes confusos.

Luego tenemos a los factores Estructurales: esto tiene que ver con el
mercado laboral en el cual deseas ingresar y es practicamente imposible
influir en ellos, ya que no puedes tener un control sobre esto. Aqui se suele
tomar en cuenta todos aquellos datos como la situacién econdémica, la
mortandad, la presencia de nuevos profesionales e incluso la creatividad que
poseas. Esto es importante tenerlo en cuenta, porque si eres una persona de
una edad avanzada, evidentemente puede que no rindas del mismo modo
gue una persona con algunos afios menos.

factores Personales: este es el momento en el cual sale a relucir toda tu
experiencia y conocimientos. Ademas también suele influir la edad, el sexo, el
estado civil y algun tipo de problema fisico que pueda afectar el
desenvolvimiento normal de tus actividades dentro de la institucion.

Finalmente, tenemos los factores Competenciales: aqui es donde el
entrevistador evaluara todas tus habilidades y las comparara con el resto de
los postulantes.

Actualmente para no preocuparte tanto por este factor suele ser indispensable
gue manejes al menos 2 idiomas, y tengas algun tipo de conocimiento
informético que te permita desenvolverte cbmodamente en un equipo

de ultima tecnologia. Ademas es importante pero no determinante, el hecho
de que poseas un vehiculo propio, e incluso la distancia que separe el empleo

de tu hogar.
2.2.2MARCO CONCEPTUAL:

Administracion:
La administracion es un proceso muy particular consistente en las actividades
de planeacion, organizacién, ejecucion, y control, desempefiadas para

determinar y alcanzar los objetivos sefialados con el uso de seres humanos y
Otros recursos.

Andlisis ocupacional:
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Proceso de identificacidon a través de la observacion, la entrevista y el
estudio, de las actividades y requisitos del trabajador y los factores técnicos y
ambientales de la ocupacion. Comprende la identificacion de las tareas de la
ocupacién y de las habilidades, conocimientos, actitudes y responsabilidades
que se requieren del trabajador para la ejecucion.

Competencia:

Conjunto de conocimientos, actitudes, disposiciones y habilidades (cognitivas,
socio-afectivas y comunicativas), relacionadas entre si para facilitar el
desemperio flexible y con sentido de una actividad en contextos relativamente
nuevos y retadores. Por lo tanto, la competencia implica conocer, ser y saber
hacer.

Competencia comunicativa

competencia comunicativa a la capacidad de hacer bien el proceso de
comunicacién, usando los conectores adecuados para entender, elaborar e
interpretar los diversos eventos comunicativos, teniendo en cuenta no sélo su
significado explicito o literal, lo que se dice, sino también las implicaciones, el
sentido explicito o intencional, lo que el emisor quiere decir o lo que el
destinatario quiere entender. El término se refiere a las reglas sociales,
culturales y psicolégicas que determinan el uso particular del lenguaje en un
momento dado.

Competencias cognoscitivas

La primera de las Competencias Cognoscitivas sobre las que hablaremos
es el Conocimiento de la Empresa, de su estructura, de su visiéon, de su
misién, de su cultura... Es la capacidad para conocer, comprender e
interpretar las relaciones de poder de la empresa, e identificar a las personas
con poder de decisiéon e influencia. Es el conocimiento de sus diversas areas,
y el rol de cada uno de sus miembros.

Incluye la habilidad de prever nuevas situaciones que puedan afectar a los
miembros de la organizacion.

competencia sociocultural

Es uno de los componentes que diversos autores han descrito en
la competencia comunicativa. Hace referencia a la capacidad de una persona
para utilizar una determinada lengua relacionando la actividad linguistica
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comunicativa con unos determinados marcos de conocimiento propios de

una comunidad de habla; estos marcos pueden ser parcialmente diferentes de
los de otras comunidades y abarcan tres grandes campos: el de las
referencias culturales de diverso orden; el de las rutinas y usos
convencionales de la lengua; y el de las convenciones sociales y los
comportamientos ritualizados no verbales.

Formacién Profesional:

Todos aquellos estudios y aprendizajes encaminados a la insercion,
reinsercion y actualizacién laboral, cuyo objetivo principal es aumentar y
adecuar el conocimiento y habilidades de los actuales y futuros trabajadores a
lo largo de toda la vida.

InsercionLaboral :

La insercion laboral es un proceso integral en el que intervienen distintos
factores para su realizacion, desde las caracteristicas que presentan las
personas y las oportunidades que ofrece el mercado laboral originandose un
encuentro efectivo entre la empleabilidad y la ocupabilidad

Identificacién de Competencias:

Es el método o proceso que se sigue para establecer, a partir de una
actividad de trabajo, las competencias que se ponen en juego con el fin de
desempeiniar tal actividad, satisfactoriamente. Las competencias se identifican
usualmente sobre la base de la realidad del trabajo, ello implica que se facilite
la participacion de los trabajadores durante los talleres de andlisis.

Mercado laboral: Escenario donde confluyen la demanda y oferta de trabajo.

Nivel Profesional: Sucesion de etapas educativas y profesionales que estan
delimitadas por ciertas caracteristicas y acompafnadas por otras etapas
antecedentes 0 sucesorias, estas permiten orden y avance hacia un objetivo.

Perfil profesional:

Conjunto de Capacidades y competencias que identifican la formacion de una
persona para asumir en condiciones éptimas las responsabilidades propias
del desarrollo de funciones y tareas de una determinada profesion.
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Remuneracion:

Contraprestaciones en dinero y en especie avaluables en dinero, que debe
percibir el trabajador del empleador por causa del contrato de trabajo.

La empleabilidad

se refiere a la probabilidad de insercion laboral mediante las caracteristicas
gue presentan las personas que buscan una vacante. Otra definicién describe
la empleabilidad como “la oportunidad del trabajador a acceder a un empleo
gue cumpla con sus expectativas, con su formacion y con su trayectoria
profesional”

laocupabilidad

hace referencia a la posibilidad de insercion dependiendo de las
oportunidades en el mundo laboral. En resumen, la empleabilidad esta
enfocada en la persona y su aprendizaje y la ocupabilidad esta enfocada al
contexto (Blanco, 2005: 207).

Factores Personales: este es el momento en el cual sale a relucir toda tu
experiencia y conocimientos. Ademas también suele influir la edad, el sexo, el
estado civil y algun tipo de problema fisico que pueda afectar el
desenvolvimiento normal de tus actividades dentro de la institucion.

Factores Estructurales: esto tiene que ver con el mercado laboral en el cual
deseas ingresar y es practicamente imposible influir en ellos, ya que no
puedes tener un control sobre esto. Aqui se suele tomar en cuenta todos
aguellos datos como la situacién econémica, la mortandad, la presencia de
nuevos profesionales e incluso la creatividad que poseas.
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2.3 HIPOTESIS

2.3.1 HIPOTESIS GENERAL

Las competencias de los egresados de administracion se relacionan

directamente para su empleabilidad de los egresados de administracion de la
Ciudad de Chiclayo 2015.

2.3.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

a)

b)

Las competencias cognoscitivas de los egresados de administracion se
relaciona directamente para su empleabilidad en las empresas
comerciales de la ciudad de Chiclayo.

La competencia comunicativa de los egresados de administracidon
influye directamente para su insercion laboral en las empresas
comerciales de la Ciudad de Chiclayo.

La competencia sociocultural que emplean los egresados de
administracion influye directamente con la ocupabilidad en las

empresas comerciales de la ciudad de Chiclayo.
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2.1-

VARIABLES

2.4.1 OPERACIONALIOZACION DE VARIABLES

VARIABLES

INDICADORES

INDICES

ITEMES

VI:V1

Competencias

C.Cognoscitiva

Competencia
Técnica
Competencia
metodoldgica
Competencia
personal
Competencia
participativa

preguntas

C.Comunicativa

Competencia
comunicativa
oral.

Competencia
comunicativa

Preguntas

C.Sociocultural

Conocimiento del
contexto
Ideologia,
identidad
Sentimientos y
estados de animo

preguntas

VVD=V2
Insercion
Laboral

Empleabilidad

Factores
Personales
Competencias
factores sociales
y econdmicos

Preguntas

Ocupabilidad

Factores
Situacionales
Factores
Competenciales
Factor
Psicosocial
Factores
estructurales

Preguntas
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CAPITULO IlI:
DISENO METODOLOGICO
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3.1-

TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1- TIPO DE INVESTIGACION
La presente investigacion es de tipo descriptiva y analitica,
debido a que pretende determinar las competencias que las
empresas comerciales requieren de los egresados de
administracion de empresas de la ciudad de Chiclayo.

3.1.2- NIVEL DE INVESTIGACION

Aprehensivo (Analizar, Comparar)

3.1.3- DISENO DE INVESTIGACION

Corresponde a los disefios no  experimentales,
transaccionales y descriptivos
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3.2-

POBLACION Y MUESTRA
3.2.1- POBLACION

La poblacién para este proyecto la constituye todas las
empresas comerciales de la ciudad de Chiclayo.

Empresas comerciales: 28
3.2.2- MUESTRA
La muestra para este proyecto la constituye los 28 egresados

de administracion de las empresas comerciales de la ciudad
de Chiclayo
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3.3- MATERIALES Y TECNICAS E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

3.3.1- METODOS Y PROCEDIMIENTOS PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

METODO GENERAL: Como método general se emplea el
meétodo cientifico en sus niveles de analisis y sintesis

METODOS ESPECIFICOS: se emplearan los siguientes

a)

b)

c)

ES INFERENCIAL: se empleara este método para
deducir los resultados y para formalizar las
conclusiones parciales hasta llegar a la conclusién
general

HISTORICO: se empleara este método para
comprender el conjunto de técnicas, métodos Yy
procedimientos usados por los historiadores para
manejar las fuentes primarias y otras evidencias

ANALOGICOS empleara este método para extraer las
partes de un todo con el objetivo de estudiarlas y
examinarlas o ver la relacion que existe entre ellas.
TECNICAS DE INVESTIGACION
» PARA EL MUESTREO:
La técnica del muestreo probabilistico,
aleatorio, estratificado

> PARA LA RECOLECCION DE DATOS:

La encuesta por cuestionario
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3.4- ANALISIS ESTADISTICOS Y PROCESAMIENTO DE DATOS

7
0‘0

1) El egresado debe conocer las
normas y politicas de la empresa
comercial

m Sl
mNO

A VECES
m SIEMPRE

Anélisis:

De las 28 entidades financieras, se tiene que 12 administradores
responden que Sl un egresado debe conocer las normas y politicas de
la entidad, esto representa el 44% de la muestra. Igualmente 8
administradores respondieron que NO deben conocer las normas y
politicas de la entidad, esto representa el 30% de la muestra.2
administradores respondieron que A VECES deben conocer las
normas y politicas de la entidad, esto representa un 7% de la
muestra.5 administradores respondieron que SIEMPRE deben
conocer las normas y politicas de la entidad, esto representa el 19% de
la muestra.

2) Un egresado debe saber sobre
leyes

LN
ENO

A VECES
m SIEMPRE
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Analisis:

De las 28 empresas comerciales, se tiene que 5 administradores
responden que Sl un egresado debe conocer leyes, esto representa el
18% de la muestra. Igualmente 11 administradores respondieron que
NO deben saber sobre leyes, esto representa el 41% de la muestra.6
administradores respondieron que A VECES deben conocer sobre
leyes, esto representa el 22% de la muestra.5 administradores
respondieron que SIEMPRE deben conocer sobre leyes, esto
representa el 19% de la muestra.

3) Sefale usted que es mas importante de
un egresado

m CONOCIMIENTOS
TEORICOS
m EXPERIENCIA LABORAL

TITULO

m CAPACIDADES

Analisis:

De las 28 empresas comerciales, se tiene que 5 administradores
responden que lo mas importante de un egresado son los
conocimientos tedricos, esto representa el 18% de la muestra.
Igualmente 8 administradores responden que lo mas importante de un
egresado es la experiencia laboral, esto representa el 30% de la
muestra.8 administradores respondieron que lo mas importante de un
egresado es el titulo, esto representa el 30% de la muestra y 6
administradores respondieron que lo mas importante de un egresado
son las capacidades, esto representa un 22% de la muestra.
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4) Un egresado debe tener conocimientos
sobre los sistemas que se utilizan en las
empresas comerciales

| S|
mNO

A VECES
m SIEMPRE

4%

Anélisis:

De las 28 empresas comerciales, se tiene que 13 administradores
respondieron al item S| un egresado debe tener conocimientos sobre
los sistemas que se utilizan en las entidades, esto representa el 48%
de la muestra. Igualmente 1 administrador respondié que NO deben
tener conocimientos sobre los sistemas que se utiliza, esto representa
el 4% de la muestra, 5 administradores respondieron que A VECES
deben tener conocimientos sobre los sistemas, esto representa el 18%
de la muestra y 8 administradores respondieron que SIEMPRE

5) El egresado debe tener conocimientos
sobre las diferentes aereas de las
empresas comerciales

0%

m S|
mNO

A VECES
m SIEMPRE
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Andlisis:

De las 28 empresas comerciales, 9 administradores respondieron que
Sl un egresado debe tener conocimientos sobre las diferentes areas,
esto representa el 33% de la muestra. Igualmente 11 administradores
respondieron que NO deben tener conocimientos de las demas areas,
esto representa el 41% de la muestra.7 administradores respondieron
que A VECES se deben conocer sobre las demas areas, esto
representa el 26% de la muestra.

6) Cree que la formacion que ha
recibido los egresados en la
universidad ha sido la adecuada

LN
ENO
A VECES

W SIEMPRE

Analisis:

De las28 empresas comerciales,7administradores respondieron que Sl
la formacion que han recibido los egresados en la universidad ha sido
la adecuada, esto representa el 26% de la muestra. Igualmente
10administradores respondieron que NO ha sido la adecuada, esto
representa el 37% de la muesta.5 administracion respondieron que A
VECES reciben la formacién adecuada, esto representa el 18% de la
muestra y 5 administrador respondié que SIEMPRE la formacién que
reciben los egresados es adecuada, esto representa el 19% de la
muestra
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7) Con cual de las siguientes habilidades
cree usted que debe contar un egresado

0%

B LA HABILIDAD DE
GESTION

LA HABILIDDAD
COMUNICATIVA

= LA HABILIDAD DE TOMAR
DECISIONES

B LA HABILIDAD DE
NEGOCIACION

Analisis:

De las 28 empresas comerciales, 8administradores respondieron al
item A es decir que un egresado debe contar con la habilidad de
gestion, esto representa el 29% de la muestra. Igualmente
4administradores respondieron al item B es decir que un egresado
debe tener la habilidad comunicativa, esto representa el 15% de la
muestra.7administradores respondieron el item C es decir que un
egresado debe tener la habilidad de tomar decisiones, esto representa
el 26% de la muestra.8administradores respondieron que un egresado
debe tener la habilidad de negociacién, esto representa el 30% de la
muestra.

8) Cual de las siguientes capacidades
debe tener el egresado

m CAPACIDAD PARA
TRABAJAR EN EQUIPO

B CAPACIDAD CREATIVA
m CAPACIDAD DE ANALISIS

m CAPACIDAD DE
INNOVACION

m CAPACIDAD DE
ADAPTACION
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Andlisis:

De las 28 empresas comerciales, 7administradores respondieron que
un egresado debe tener la capacidad para trabajar en equipo, esto
representa el 26% de la muestra. Igualmente 15administradores
respondieron que un egresado debe tener la capacidad de analisis,
esto representa el 56%

9) Cree usted que un egresado debe
tener valores eticos como:

W RESPONSABILIDAD

m HONESTIDAD
PUNTUALIDAD

® IMPARCIALIDAD

Analisis:

De las 28 empresas comerciales, 9administradores respondieron que el
egresado debe tener el valor de la responsabilidad, esto representa el
33% de la muestra.lgualmente 7administradores respondieron que
debe tener el valor de honestidad, esto representa el 26% de la
muestra.8administradores respondieron que debe tener el valor de
puntualidad, esto representa el 30% de la muestra y 3administradores

respondieron que debe tener el valor de imparcialidad, esto representa
el 11% de la muestra.
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10) Cree usted que un egresado debe
tener un compromiso etico con la
organizacion

LN
mNO

W A VECES
m SIEMPRE

0%

Anélisis:

De las 28 empresas comerciales, 15administradores respondieron que
S| un egresado debe tener compromiso ético, esto representa el 55%
de la muestra. Igualmente 4administradores respondieron que A
VECES debe tener un compromiso ético, esto muestra el 15% de la
muestra y 8 administradores respondieron que SIEMPRE debe tener
un compromiso ético con la organizacion, esto representa el 30% de la
muestra.

11) Usted esta de acuerdo que se haga la
seleccion de personal por las
competencias laborales

LN

ENO

W A VECES
W SIEMPRE
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Analisis:

De las 28 empresas comerciales, 12administradores respondieron que
S| se haga la seleccion por competencias laborales, esto representa el
44% de la muestra. Igualmente 5 administradores respondieron que
NO se debe hacer la seleccibn por competencias laborales, esto
representa el 19% de la muestra.7 administradores respondieron que
A VECES se debe hacer la seleccidén por competencias laborales, esto
representa el 26% de la muestra y 3 administradores respondieron que
SIEMPRE se debe hacer la seleccién por competencias laborales, esto
representa el 11% de la muestra.

12) Usted cree que las destrezas de un
egresado influye en la contratacion

0%

LN
ENO

A VECES
W SIEMPRE

Analisis:

X/
L X4

De las 28 empresas comerciales, 11 administradores
respondieron que Sl las destrezas de un egresado influyen en la
contratacion, esto representa el 41% de la muestra. Igualmente
10 administradores respondieron que NO las destrezas del
egresado influyen en la contratacion.
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13) Esta usted de acuerdo que la organizacion
tome en cuenta las experiencias laborales mas
gue los conocimientos

0%

LN
22%

mNO
A VECES
W SIEMPRE

Anélisis:

% De las 28 empresas comerciales, 13 administradores
respondieron que Sl se debe tomar en cuenta las experiencias
laborales mas que los conocimientos, esto representa el 48% de
la muestra. Igualmente 8 administradores respondieron que NO
se debe tomar en cuenta las experiencias laborales mas que los
conocimientos, esto representa el 30% de la muestra.6
administradores respondieron que A VECES se debe tomar en
cuenta las experiencias laborales mas que los conocimientos,
esto representa el 22% de la muestra.

14) ¢ Que motiva a la organizacion a
implementar un modelo por
competencias laborales?

m COMPETITIVIDAD
= COMPROMISO

PLANIFICACION
m PRODUCTIVIDAD
W EFICIENCIA

0%

Analisis:

% De las 28 empresas comerciales,9 administradores respondieron
que la competitividad motiva a la organizacion a implementar un
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modelo por competencias laborales, esto representa el 33% de la
muestra. Igualmente 5 administradores respondieron que el
compromiso es lo que motiva a la organizacion a implementar un
modelo por competencias laborales, esto representa el 19% de la
muestra 6 administradores respondieron que la productividad es
lo que motiva a la organizacidon a implementar un modelo por
competencias laborales, esto representa el 22% de la
muestra.7administradores  respondieron que la eficiencia
productividad es lo que motiva a la organizacion a implementar un
modelo por competencias laborales, esto representa el 26% de la
muestra.

15) Considera que la contratacion por
competencias laborales es un factor que
va a disminuir el porcentaje de rotacion

del personal

0%

B TOTALMENTE EN
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0% 0%

Analisis:

+ De las entidades 28 empresas comerciales, 15 administradores
respondieron que estan totalmente en desacuerdo que la
contraccion por competencias va a disminuir la rotacion del
personal, esto representa el 50% de la muestra. Igualmente 12
administradores respondieron que estan de acuerdo que la
contraccion por competencias va a disminuir la rotacion del
personal, esto representa el 50% de la muestra
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16) Encuentra alguna diferencia entre el
proceso de seleccion tradicional
comporado con el proceso de seleccion
por competencias laborales
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Anélisis:

% De las 28 empresas comerciales, 6 administradores
respondieron que S| encuentran alguna diferencia entre el
proceso de seleccion tradicional con el proceso de seleccion por
competencias laborales, esto representa el 22% de la muestra.
Igualmente 16 administradores respondieron que NO
encuentran alguna diferencia entre el proceso de seleccion
tradicional con el proceso de seleccibn por competencias
laborales, esto representa el 59% de la muestra.5
administradores respondieron que A VECES encuentran alguna
diferencia entre el proceso de seleccién tradicional con el
proceso de seleccibn por competencias laborales, esto
representa el 19% de la muestra.
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CAPITULO IV:

PRESENTACION Y APLICACION DE
LOS RESULTADOS
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7

ANEXOS
MATRIZ DE ITEMES

El egresado debe conocer las normas y politicas de la empresa
comercial
A) Si B) No C) A Veces D) Siempre
Un egresado debe saber sobre leyes
A) Si B) No C) A Veces D) Siempre
sefale usted que es mas importante de un egresado:
A) Conocimientos teéricos  B) Experiencia laboral  C) Titulo

D) Capacidades

Un egresado debe tener conocimientos sobre los sistemas que se
utilizan en las empresas comerciales

A) Si B) No C) A Veces D) Siempre

El egresado debe tener conocimientos sobre las diferentes aéreas de
las empresas comerciales

A) Si B) No C) A Veces D) Siempre

Cree que la formacion que ha recibido los egresados en la universidad
ha sido la adecuada

A) Si B) No C) A \Veces D) Siempre

Con cudl de las siguientes habilidades cree usted que debe contar un
egresado

A) La habilidad de gestion B) La habilidad comunicativa
C) La habilidad de tomar decisiones D) La habilidad de negociacion

E) La habilidad matematica F) Otros
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

1)

Cual de las siguientes capacidades debe tener el egresado

A) Capacidad para trabajar en equipo B) Capacidad de creativa
C) Capacidad de analisis D) Capacidad de
innovacion

E) Capacidad de adaptacion

Cree usted que un egresado debe tener valores éticos como:
A) Responsabilidad  B) Honestidad C) Puntualidad

D) Imparcialidad E) Otros

Cree usted que un egresado debe tener un compromiso ético con la
organizacion

A) Si B) No C) A Veces D) Siempre
Usted esta de acuerdo que se haga la seleccion de personal por las

competencias laborales

A) Si B) No C) A Veces D) Siempre

Usted cree que las destrezas de un egresado influye en la contratacion

A) Si B) No C) A Veces D) Siempre

Esta usted de acuerdo que la organizacion tome en cuenta las
experiencias laborales mas que los conocimientos

A) Si B) No C) A veces D) Siempre
¢ Qué motiva a la organizacion a implementar un modelo por

Competencias laborales?

A) Competitividad B) Compromiso C) Planificacion D)
Productividad

E) Eficiencia
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2) Considera que la contratacion por competencias laborales es un factor
gue va a disminuir el porcentaje de rotacion del personal

A) Totalmente en desacuerdo  B) De acuerdo  C) En desacuerdo

D) Totalmente de acuerdo E) Indiferente

3) encuentra alguna diferencia entre el proceso de seleccién tradicional
comparado con el proceso de seleccion por competencias laborales

A) Si B) No C) A veces D) Siempre
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